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Señores Miembros del Jurado:  
                   En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad 
CésarVallejo, presento ante Uds. la tesis titulada: Gestión del talento humano y competencias 
laborales en el personal de salud de la Micro Red San Mateo, Huarochirí-2018, para obtener 
el Grado de Maestra en Gestión de los Servicios de la Salud. 
                  La presente tesis tiene como finalidad, determinar la relación entre la Gestión del 
talento humano y competencias laborales en el personal de salud de la Micro Red San Mateo, 
Huarochirí-2018. El documento consta de siete capítulos, estructurados de la siguiente forma: 
Introducción, Método, Resultados, Discusión, Conclusiones, Recomendaciones y 
Referencias, además de los Apéndices respectivos.  Específicamente en la Introducción se 
presentan los antecedentes, la fundamentación científica, la justificación, el problema, las 
hipótesis y los objetivos. Seguidamente en el Marco Metodológico, se detallan las variables, 
operacionalización de las variables, la metodología, el tipo de estudio, el diseño, la población, 
las técnicas e instrumentos de recolección de datos y los métodos de análisis de datos. Después 
en la parte de Resultados, se realiza un análisis descriptivo de los datos de las variables Gestión 
del talento humano y competencias laborales; sus dimensiones (descripción estadística), así 
como el análisis inferencial (prueba de hipótesis general e hipótesis específicas). Luego, en la 
Discusión de los resultados de las variables Gestión del talento humano y Competencias 
laborales se contrastan las hipótesis con los antecedentes presentados. Posteriormente se 
presentan las Conclusiones. Luego se dan a conocer las Recomendaciones y finalmente se 
presentan las Referencias con las que se ha trabajado a lo largo del proceso de investigación 
así como los Apéndices respectivos que muestran la matriz de consistencia e instrumentos a 
aplicar entre otros. 
 
                     Esperando cumplir con los requisitos de aprobación.  
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 La tesis en mención se propuso como objetivo general determinar cómo la gestión 
del talento humano se relaciona con las competencias laborales en el personal de 
salud de la Micro Red San Mateo, Huarochirí-2018. Se formuló la hipótesis general: 
La gestión del talento humano se relaciona significativamente con las competencias 
laborales en el personal de salud de la Micro Red de San Mateo Huarochirí 2018. La 
tesis, según el método, es de tipo básico, nivel correlacional, y de un diseño no 
experimental transversal. El método usado fue el hipotético-deductivo, ya que partió 
de la observación del problema, luego se procedió con la formulación de las hipótesis 
y se concluyo con la realización de la prueba oportuna. 
 
          La tesis tuvo como muestra a un total de 80 usuarios internos de salud de la 
MR San Mateo, Huarochirí.2018. Con respecto al proceso de la instrumentalización, 
se formuló dos instrumentos de recolección de datos, los cuales han sido sometidos 
al proceso de filtración respectiva, en la variable 1 con 34 ítems y en la variable 2 
con 32 ítems con 5 alternativas de respuestas. Los resultados de la investigación, se 
realizarón mediante el análisis descriptivo de las variables y el análisis inferencial 
para el nivel correlacional positiva considerable de 0,716 según el coeficiente Rho 
de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) que es menor al 5% Por lo tanto: se 
rechaza Ho y se concluye que la gestión del talento humano se relaciona 
significativamente con las competencias laborales en el personal de salud de la Micro 
Red San Mateo Huarochirí.2018.  
 











      Abstract  
 
 
The general objective of the thesis was to determine how human talent management is 
related to labor competencies in the health personnel of the San Mateo Micro Network, 
Huarochirí-2018. The scientific hypothesis was formulated: The management of human 
talent is significantly related to labor competencies in the health personnel of the Micro 
Network of San Mateo Huarochirí 2018. Methodologically, it was framed in the basic type, 
correlational level, with a non-experimental design cross. The method was hypothetico-
deductive, because the problem was observed, the hypothesis was formulated and the test 
was carried out in a timely manner. 
 
                        The sample was of 79 health personnel from MR San Mateo, Huarochirí.2018. 
In relation to instrumentation, two data collection instruments were formulated and both 
have gone through the corresponding filters, variable 1 with 34 items and variable 2 with 
32 items with 5 alternative answers. The results of the investigation were carried out 
through the descriptive analysis of the variables and the inferential analysis for the 
significant positive correlation level of 0.716 according to the Spearman's Rho coefficient 
and a significance (Sig = p = 0.000) that is less than 5% Therefore, Ho is rejected and it is 
concluded that the management of human talent is significantly related to labor 
competencies in the health personnel of the Micro Network San Mateo Huarochirí.2018. 
 

































La gestión del talento humano está constituida por las personas y las organizaciones. Las 
personas están inmersos en las organizaciones, están dependen en gran medida de las 
personas para realizar un conjunto de acciones y alcanzar el éxito. Es determinante 
precisar que el trabajo que realiza la persona consume el tiempo considerable de la vida y 
del conjunto de esfuerzos de las personas que dependen de él para poder subsistir y lograr 
el éxito personal. 
 
En la historia de la humanidad el trabajo perfeccionó la existencia de las 
personas, por lo que no se puede separar el trabajo de la existencia de las personas, así 
como no se puede dejar de reconocer que las personas dependen de la organización donde 
trabajan, ya que en estos espacios se proponer alcanzar sus objetivos personales, e 
individuales, así como su realización personal. En elemento complementario de este 
fenómeno es que la persona para crecer y tener éxito siempre depende la organización en 
la que trabaja. 
 
 La Micro Red de Salud San Mateo es un ente administrativo que depende de la 
Red de Salud de Huarochirí, tiene autonomía administrativa y de gestión; en cuanto a  
organización  tiene oficinas y unidades administrativas en los distritos de San Mateo, San 
Jerónimo de Surco y San Juan de Chicla, provincia Huarochirí, las que están 
interrelacionadas a través de los diversos entes administrativos; sea el espacio de recursos 
humanos, el rubro  de presupuestos y el sistema de abastecimiento; estos funcionan como 
un todo, un sistema de manera transversal y se articulan en la lógica de promover el 
cumplimiento de una visión compartida y misión de la Midcro Red.  
 
Los recursos humanos es un componente importante en la gestión del talento 
humano por cuantro se relaciona con los siguientes indicadores: selección del personal, 
compensación del personal y desarrollo del personal. En el universo actual sobre la labor 




mundo de alta competencia, y en la promoción de la salud está en el puesto 98 (Informe 
de competitividad global 2016-2017 del Foro Económico Mundial. Ginebra 2016). 
 
Asimismo se destaca que entre los factores con mayor problema figuran: el 
trabajo administrativo lento y oficinesco, la rigidez laboral, las acciones corruptas, 
deficiente infraestructura, falta de seguridad, etc (Informe de competitividad global 2016-
2017 del Foro Económico Mundial. Ginebra 2016); de la lectura de estos datos 
concluimos que los factores descritos se relacionan de manera directa con la mala gestión 
del Estado y los diversos órganos desconcentrados que proveen servicios básicos, en este 
caso hay una inadecuada gestión del talento humano en las diversas entidades públicas, 
de manera suigéneris en la Micro Red de Salud  San Mateo Huarochirí.  
 
            A nivel del órgano desconcentrado de la Red de Salud Huarochirí se evidencia 
que hay una inadecuada gestión  del talento humano en la selección, compensación y 
desarrollo  del personal; ya que algunas veces no se cumple con el cronograma de 
concursos que se convoca para la selección del personal, asimismo se pone en duda la 
credibilidad del procesos cuando no se cumple los plazos y en especial en la entrevista 
los indicadores no son claros, y promueven cierta duda en los participantes, también en el 
rubro de diseños de cargos todavía se ve el clientelismo, el favoritismo y la falta de criterio 
técnico llegando al nepotismo; asimismo en algunos casos los contratos a terceros 
demoran en el pago de sus remuneraciones en un promedio de dos meses, los bonos que 
se dan son exclusivamente para nombrados, marginándose a los contratados. 
 
             A nivel de la Micro Red de Salud San Mateo, esta se ve afectada cuando hay 
cambios de autoridades en la gestión, ya que altera todo el sistema de planificación que 
se venía desarrollando ya que el personal nuevo como jefe a veces no conoce la realidad 
o busca implementar medidas personal en detrimento de los intereses institucionales. Se 
percibe que hace falta una carrera pública meritocrática y mejora de la ley. En las 
reuniones técnicas que se realiza sobre sistematización de la Atención Integral de Salud 
se evidencia que los equipos de las diversas áreas necesitan más motivación e incentivo 




hecho que perjudica al trabajador de salud en general. Y que trae a colación que “sólo el 
9% de estudiantes universitarios aspira a trabajar en el Estado al terminar su carrera; el 
sistema actual ahuyenta a los talentos” (Conferencia Anual de Ejecutivos- CADE, 2012, 
Organizado por el Instituto Peruano de Acción Empresarial, IPAE).  
 
          También, en los sistema de nombramiento y de ascensos en el personal de salud 
predomina; por un lado, la persona con mayor tiempo de servicioy por otro lado, quien 
reúne mayor cantidad de certificados o diplomas; no se considera el desempeño 
meritocrático del personal que ahí labora, asi como la labor que se enmarca en los criterios 
de experticia, desarrollo de competencias, capacidades y conocimientos en el ramo 
establecido. (Conferencia Anual de Ejecutivos- CADE, 2012, Organizado por el Instituto 
Peruano de Acción Empresarial, IPAE).  
 
             La presente tesis busca facilitar información sobre la relación de la gestión del 
talento humano y las competencias laborales en la Micro Red de Salud San Mateo, por 
cuanto permitirá la búsqueda de una gestión óptima desde los diversos órganos 
desconcentrados del Estado y se traduzca en una gestión óptima del talento humano en 
las diversas instituciones públicas. 
 




Reinoso (2015), en la investigación que realizó “Gestión por competencias del talento 
humano y la calidad de servicio en el departamento de enfermería del Hospital Básico 
Píllaro” – Ecuador. La presente investigación permitió determinar si la implementación 
de un modelo de Gestión por Competencias de Talento Humano en el departamento de 
enfermería mejora la calidad de servicio del Hospital Básico Píllaro, en la investigación 
se aplicó encuestas a través del muestreo probabilístico. Para esta investigación la 
población de los servidores y trabajadores del departamento de enfermería del Hospital 
Básico Píllaro es inferior a 100 personas, por lo que no consideró necesario aplicar 




libre, chi-cuadrado, que permite medir el grado de correlación entre la variable 
dependiente e independiente identificadas; entre las conclusiones más importantes se 
encuentra:  El Departamento de enfermería del Hospital Básico Píllaro, se ha 
reestructurado por varias oportunidades según las normativas vigentes, pero no cuenta 
con un modelo de gestión por competencias del talento humano que se oriente al 
cumplimiento objetivos institucionales; la estructura organización del departamento de 
enfermería es obsoleta, pues es funcional y no en procesos provocando un estancamiento 
en la gestión y en desarrollo de actividades planificadas; la actual administración del 
sistema de gestión del talento humano en el departamento de enfermería posee 
limitaciones ya que no se encuentra estructurado en base a competencias sino más bien a 
criterios, careciendo de herramientas de gestión que permita satisfacer las necesidades de 
los clientes tanto internos como externos y cada uno de los servidores (as) y trabajadores 
(as) del departamento de enfermería se han creado políticas y competencias, de acuerdo 
a su experiencia para desempeñar sus funciones, las mismas que no responde a una gestión 
adecuada por parte del personal. 
 
       Enríquez (2015), en su tesis para optar el grado de magister “Plan de Intervención 
para el desarrollo del talento humano y mejoramiento de la calidad de prestación de los 
servicios de salud en el área de cuidados intensivos del Hospital de Especialidades “Baca 
Ortiz”, Quito, junio 2014”. Concluye que: Por el dato significativo el 77% del talento 
humano de salud no se siente motivado en su desempeño, razón por la cual existe 
insatisfacción y deficientes relaciones interpersonales y que es sorprendente que el 84% 
del talento humano afirma que no ha recibido capacitación en forma sistemática, además 
que el ambiente laboral es inadecuado según el 44% que opinan o que es bueno o que es 
regular.  
 
          Sum (2015), en la tesis “Motivación y Desempeño Laboral” se propone darnos 
una explicación de el por què la motivación se convierte en un elemento temático de 
discusión entre la gran y la pequeña empresa. La investigación del autor en alusión, 
estableció en còmo el nivel motivacional ayuda al buen desempeño de quienes colaboran 




que el personal estè motivado de diferentes formas ya que ello garantiza el nivel òptimo 
del rendimiento, y ello ayuda al cumplimiento de las metas y objetivos que se ha trazado 
la empresa; vale decir que las empresas deben tener reflejo y actuar rápido frente a las 
necesidades de la demnda de buen rendimiento de los trabajadores. 
 
 
      Ponce (2014) en la investigación para obtener el grado de magister “La gestión 
del talento humano y su incidencia en el desempeño laboral” propuso como objetivo 
determinar la relación entre ambas variables materia de estudio de la presente tesis; los 
métodos que se emplearon en la presente investigación son: el deductivo, inductivo y 
empírico. El trabajo de investigación concluyó que los trabajadores no ingresan por 
desmpeño meritocrático, no obstante que reúnen las características cognoscitivas y de 
vasta experiencia curricular para el perfil requerido; asimismo se concluyó que los 
trabajadores en su mayoría son capacitados para un mejor desempeño, asi como en el 
rubro de desempeño los empleados obtuvieron una buena califcación.  
 
       Guerrero (2014) en la investigación para obtener el grado de magister “La 
gestión del talento humano basado en competencias” se propuso identificar el papel tan 
importante que el especialista en recursos humanos tiene ante los retos de la gestión del 
talento humano y qué factores son claves no solo para lograr una buena administración, 
sino para que tengan incidencia en la concepción y la realización de los pasos al interior 
de los grupos que deciden y dirigen la organización a todos niveles, asumiendfo que están 
capacitados para situar y dinamizar los herramientas, las habilidades y todo el potencial 
de las personas que la integran, y puedan cumplir la tarea encomendada de manera 
eficiente. La muestra estuvo conformada por veintisiete Gestores de Talento Humano de 
grandes empresas de la ciudad de Querétaro que utilizan un modelo de competencias 
como herramienta de desarrollo y de esta manera conocer como está conformado y cuáles 
son los factores y herramientas que lo componen. Se diseñó la entrevista, una herramienta 
orientada a diagnosticar las necesidades de los profesionales de recursos humanos en 
cuanto al diagnóstico de habilidades en los empleados de una organización e identificar 




necesarias para obtener un diagnostico fiel que permita crear una plataforma firme de la 
cual se generen los planes de desarrollo adecuados para que estos empleados logren 
potencializar sus habilidades y ponerlas en práctica dentro de sus actividades diarias, 
teniendo como principal objetivo el incremento de la calidad y efectividad en su área de 
influencia dentro de una organización. Esta herramienta se presenta como encuesta, 
dividida en 7 etapas: 1. Título, objetivo y definiciones 2. Datos generales del encuestado 
3. Datos de la organización 4. Entorno Laboral 5. Modelos, Herramientas y Procesos 6. 
Modelo de competencias 7. Los resultados que se presentaron se encuentran en cinco 
bloques diferentes: Datos generales del encuestado, Datos de la organización, Entorno 
Laboral, Modelos, Herramientas y Procesos y Modelo de competencias, finalmente se 
concluyó que es vital la convocatoria de personal altamente calificado para la mejora 
organizacional, estableciendo pautas para situar el comportamiento de las personas, situar 
problemas, plantear intervenciones, analizar los resultados y hacer un análisis de los pasos 
empleados. 
 
Ortiz  (2013) realizó una investigación titulada: “Competencias clínicas y nivel 
de conocimientos de los recién graduados de enfermería al ingresar a la fuerza laboral en 
Hospitales en Puerto Rico”, tesis para obtener el grado académico de maestría en 
enfermería en la Universidad Metropolitana de Puerto Rico, tuvo como objetivos: 
determinar si los profesionales enfermeros recientemente graduados tienen los 
conocimientos y competencias clínicas para trabajar y si dichas competencias influyen en 
su desempeño laboral. El diseño de la investigación fue descriptivo correlacional. El 
instrumento fue creado por la investigadora y validado por panel de expertos. La muestra 
fue de 30 sujetos. Las conclusiones del estudio fueron: los profesionales enfermeros 
recién graduados poseen deficiente nivel de conocimientos y competencias clínicas; 
además demostró la existencia de una relación estadísticamente significativa entre las 
competencias laborales exhibidas en relación al nivel de conocimientos. 
 
  





             Medina (2010) en su trabajo de investigación “Plan de mejoramiento de 
competencias laborales y estudio de clima organizacional en la empresa Radiólogos 
Asociados S.A.”, se propuso identificar, analizar y determinar el nivel del clima 
organizacional actual existente y de las competencias laborales de los directivos de 
Radiólogos Asociados S.A. de la ciudad de Pereira y Cartago. Esta investigación es 
descriptiva, cuantitativa-cualitativa, de estudio explicativo no experimental y su 
metodología fue bajo el enfoque cuantitativo analítico. En este estudio se implemento la 
técnica de la encuesta y el instrumento fue a una muestra de 108 colaboradores. Concluyó 
que son elementos motivacionales  las relaciones humanas, la prestación de servicios la 
retroalimentación y el reconocimiento; en el talento humano de salud que labora en el 
servicio se identifican como atributos: la responsabilidad, la generosidad, el trato 
humanitario, la amabilidad, la disciplina y el poseer principios y valores; es evidente que 
el mayor porcentaje del talento humano es de género femenino; por el dato significativo 
el 77% del talento humano de salud no se siente motivado en su desempeño, razón por la 
cual existe insatisfacción y deficientes relaciones interpersonales, es sorprendente que el 
84% del talento humano afirma que no ha recibido capacitación en forma sistemática y si 
se toma en cuenta que una gestión de calidad contribuye a la prestación de servicios que 
producen satisfacción en los pacientes y familiares llama la atención que el 48% del 
talento humano opina que es poco importante que exista una buena coordinación en el 
trabajo en el Área de Cuidados Intensivos. 
 
Urbina, Torres, Otero, Martínez (2008) en la tesis “Competencias laborales del 
profesional de enfermería en el servicio de neonatología”, investigación realizada en 
Ciudad de La Habana (2002-2004), que comprendió el segundo nivel de atención en salud 
y dentro de este los hospitales pediátricos, ginecobstétricos, materno-infantiles y el 
Instituto de Medicina Militar Luis Díaz Soto, con el objetivo de identificar las 
competencias laborales que debe desarrollar el profesional de enfermería en el servicio 
de neonatología, como instrumento útil para la ejecución competente de las acciones e 
intervenciones de este profesional. Se utilizaron las técnicas de revisión documental, 
aplicación de encuestas y consulta a expertos, con los cuales se realizaron talleres de 









 Ascencio (2017) en su investigación “Gestión del talento humano y desempeño laboral 
en el Hospital Nacional Hipólito Unanue. Lima, 2016” propuso el objetivo determinar la 
relación entre la gestión de talento humano con el desempeño laboral en el Hospital 
Nacional Hipólito Unanue, Lima, 2016. La investigación fue de enfoque cuantitativo, en 
base a su finalidad fue sustantiva, de alcance correlacional, y en cuanto al diseño no 
experimental: transversal. En cuanto a la técnica usada para compilar datos fue la 
encuesta, así como los cuestionarios, en escala de Likert que se validaron a través de 
juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico (Alfa de 
Cronbach, KR-22). La conclusiones fueron: (a) Existe relación positiva moderada entre 
la gestión del talento humano con el desempeño laboral; (b) Existe una relación moderada 
positiva entre la admisión de personal con el desempeño laboral; (c) Se da una relación 
positiva moderada entre las capacidades con el desempeño laboral; y (d) existe una 
relación positiva entre la compensación de personal con el desempeño laboral.  
 
           Urquía (2017) en su investigación para optar el grado de maestría “Gestión del 
talento humano y calidad del servicio en el Centro de Salud “Villa Victoria Porvenir - 
Surquillo, 2016”, planteó el objetivo de determinar cuál es la relación existente de la 
gestión del talento humano y calidad de servicio que contribuye con entender las variables 
relacionadas a la mejora del buen servicio a de quienes hacen uso del Aseguramiento 
Universal en Salud (AUS). La metodología empleada está relacionada con el tipo de 
estudio: cuantitativo, descriptivo y correlacional de diseño no experimental, de corte 
transversal. La conlsuión de la investigación es que existe relación directa y significativa 
entre ambas variables materia de estudio y cuyo Coeficiente de Spearrman es (r = 0,978) 
y el (p=0,0001).  
 




Humano y Desempeño Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016”, se 
propuso determinar de qué manera la gestión del talento humano influye en el desempeño 
laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016. Para su desarrollo se utilizó el 
tipo de estudio no experimental transversal, de nivel explicativo, debido a que la 
investigación se realizó sin la manipulación deliberada de las variables, y solo se observan 
en su ambiente natural, en un momento para después describir, analizar y determinar la 
influencia de las variables de estudio. Según las pruebas estadísticas Chi cuadrado, se 
concluye que el nivel de influencia de la primera variable frente a al segunda es  altamente 
significativa.  
 
             Velazco (2017), en su tesis para optar el grado académico de magíster “La 
Competencia Laboral y el Clima Organizacional de la Unidad de Prestaciones 
Económicas Lima Oeste del Seguro Social de Salud – ESSalud - Lima -2015” propuso 
determinar la relación que existe entre la competencia laboral y el clima organizacional 
de la unidad de prestaciones económicas Lima Oeste del Seguro Social de Salud – 
ESSalud, la muestra de estudio se constituyó por un total de 60 empleadores. En relación 
a la metodología propuesta hizo uso del hipotético deductivo, de tipo correlacional, diseño 
no experimental de corte transversal, ya que compiló información en un lapso de tiempo 
puntual, asimismo hizo uso de la encuesta con batería de preguntas relacionado a la 
competencia laboral. El trabajo de investigación llegó a la conclusión que existe una 
relación positiva fuerte entre ambas variables materia de estudio, que también precisó que 
el coeficiente de correlación Rho de Spearman alcanzado es de 0,738.  
 
             Ortiz(2017) en su tesis para optar el grado académico de magister “Competencias 
laborales de las enfermeras del servicio de centro quirúrgico del hospital nacional docente 
madre niño San Bartolomé - Lima – 2015”, tuvo como objetivo determinar el diagnóstico 
de las competencias laborales de las enfermeras del servicio de Centro Quirúrgico del 
Hospital Nacional Docente Madre Niño San Bartolomé - Lima - 2015. Esta investigación 
fue de tipo descriptivo y diseño no experimental - transeccional en una población y 
muestra de 30 colaboradores del Servicio de Centro Quirúrgico del Hospital Nacional 




figuran: el diagnóstico de las competencias laborales de las enfermeras, se encontró en un 
nivel regular en un 50.0%; así mismo se encontró que a mayor tiempo de servicios hay 
buen nivel de competencias laborales y a menor tiempo de servicios hay deficiente o 
regular nivel de competencias laborales. 
 
             Bravo (2014) en su tesis “Las competencias laborales y su relación con la calidad 
de atención del personal de nutrición del Hospital María Auxiliadora –Lima - 2014”, 
sustentado en la Universidad César Vallejo filial Lima, investigación de tipo cuantitativa 
correlacional, diseño no experimental transeccional, el objetivo fue establecer la relación 
existente entre las competencias laborales y la calidad de atención del personal de 
nutrición del Hospital María Auxiliadora - Lima – 2014; en cuanto a la técnica empleada, 
hizo uso de la encuesta y como instrumento utilizó el cuestionario; las conclusiones 
fueron: existe una correlación (0.947) estadísticamente significativa entre las variables 
competencias laborales y calidad de atención. En la conclusión se establece que, las 
competencias laborales tienen una gran importancia en el personal de salud ya que de ello 
dependerá la calidad de atención que recibirán los usuarios de las instituciones públicas 
en nuestro país. Sin embargo dichas competencias laborales tienen que encontrarse 
alineadas con los objetivos de las instituciones prestadoras de salud así como del sector y 
del país.  
 
 
1.3.Teorías relacionadas al tema: 
 
1.3.1.  Teorías de Gestión  
 
Para la comprensión de la organización como sistema, se abordan a profundidad los 
aportes de la teoría de sistemas abiertos de Ludwing Von Bertalanffy y de la teoría de 
sistemas con clausura operativa de Niklas Luhmann. Luego, se precisan los aportes de 
esta última teoría para el desarrollo del modelo de Gestión del Acoplamiento entre 






     a.- Teoría de los sistemas:  
 
La teoría de sistemas se caracteriza por ser un conjunto de elementos que se entrelezan 
entre sì y funcionan como un todo. Donde el todo es más que la suma de sus partes; el 
todo es vital para determinar la naturaleza de las partes; las partes no pueden 
comprenderse si se consideran aisladas del todo; las partes están dinámicamente 
interrelacionadas o son interdependientes. (Bertalanffy, 1994). 
 
              La Teoría general de los sistemas, asume que los sistemas viene a ser un conjunto 
de elementos que se interrelacionan con el ambiente a través de diversas interacciones, 
asumiendo que debe adaptarse a las diversas situaciones que tiene que afrontar y 
evidenciando equilibrio interno; es decir, se expresa todo un proceso de adecuación de los 
sistemas al conjunto de eleemtnos complejos que se manifiestan en el entorno. En este 
contexto,  define a la organización como un elemento vivo, que funciona como un sistema 
abierto involucrando a la totalidad del conjunto, promueve su desarrollo, asume el orden 
jerárquico, motiva la competencia, la autonomía y el control de sí, ya que ha sido creado 
por personas; en este mismo camino concluye que la razón significativa y relevante de 
estudiar la organización es apartir del conjunto de elementos dependiente que se 
interrelacionan de forma mutua, asimismo las características peculiares que se presentan 
en cada elemento del sistema son las se expresan y se manifiestan como furto de las 
relaciones concretas que se manifiestan al interior de este proceso, por lo que para 
comprender las características debemos conocer las partes que la integran así como la 
expresión de las relaciones. (Bertalanffy, 1984).  
 
 Asimismo el autor considera que, una organización que promueve gestión debe 
funcionar como un sistema que se adapta de manera constante al medio ambiente, 
desarrolla un estado entrópico, de desgaste y duda, y el hecho de su subsistencia hace que 
renueve permanentemente, este hecho es denominado negentropía, hecho que le permite 
recopilar información de los elementaos actuantes para así reestudiar de manera holística 




diferencia del inicio, ya que así se promueve autosostenimiento, confianza y nuevos 
estados de adaptación (Bertalanffy, 1994). 
 
b.- Teoría de la sociedad 
 
Aristóteles plantea que la Teoría de la sociedad es una empresa que se nutre de la 
deontología que recoge a la ética como su principal fuente de subsistencia, que se nutre 
de la interrelación permanente de los integrantes de la sociedad, los cuales se dirigen a un 
estado de realización en una sociedad organizada políticamente y que asume dos 
elementos claves la bondad moral y el intelectus de cada persona. Asimismo, Adam Smith 
propuso en su teoría social una mixtura de lo sostenido por Hobbesiano y Aristòteles, 
donde se concibe que la sociedad y el individuo en particular son concebidos como un 
todo o una maquina, cuyas acciones no son la suma total de las aaciones de conciencia de 
las acciones humanas que se dan en conjunto (Torres, 2015). 
 
             Durkheim desarrrolla una tesis básicamente deontológica al considerar que la 
sociedad es una fenómeno esencialmente moral o normativo, cuya esencia se sustenta en 
la organización de secuencias y pasos de la conducta individual mediante el 
establecimiento de reglas obligatorias  que pautean y orientan el comportamiento de las 
personas (Torres, 2015).  
 
           Por otro lado, Luhmann promovió el desarrollo de una teoría general de la 
sociedad y una teoría de los sistemas sociales después de realizar una investigación 
profunda de los estudios teóricos vinculados con la teoría general de sistemas de la década 
del 50 del siglo XX. Según este epistemólogo, los sistemas tienen una capacidad de 
promover sus elementos intrínsecos donde hay interrelaciones y una estructura suigéneris, 
con una dinámica que promueve y asume sus propios movimientos y cambios que se dan 
dentro de sí, asumiendo así tener un perfil autónomo con capacidad de autobservación y 
descripción de los fenómenos internos que desarrollan y además evidenciando su 
capacidad de autopoiesis (Luhmann, 1998). La capacidad de autopoiesis permite asimilar 




función a su dinámica y donde no es posible considerar otro elemento de su entorno 
(Luhmann, 2005). Para Luhmann, un sistema organizacional es desde ya un sistema social 
cuya construcción está basada en sus decisiones, no es posible descomponerla y su 
característica fundamental es que su dinámica la desarrollan sus propios elementos. 
Quienes integran un sistema organizacional desarrollan sus acciones en un marco de 
aceptación y permisibilidad de la dinámica interna en la que este se mueve, en donde la 
conducta humana es asumida como una decisión fruto de la dinámica de la actuación 
organizacional. La organización como sistema se define a través de un esquema funcional 
y operativo que asume sus aciertos en base a su evolución asumiendo los ideales que 
encarna con todos los elementos positivos y negativos que se dan en su funcionalidad 
cotidiana, incluso sin darle prioridad a los peligros que acechan, por el contrario 
asumiendo que esta es una oportunidad de cambio. En esencia la teoría de sistemas se 
caracteriza porque existe una relación intrìnsica que asumen el norte de las decisiones de 
las partes como el funcionamiento de un todo que no excluye a nada ni a nadie. (Luhmann, 
1998).  
 
    Asimismo, un elemento prioritario y relevante para la funcionalidad de una 
organización es la capacidad de comunicación que se dan entre sus miembros ya que así 
se permite visionar y condicionar la conducta de las personas en una organización. Según 
la teoría de sistemas autorreferenciales con clausura operativa, se asume que el sistema 
psíquico se caracteriza por ser un sistema autopoiéticamente cerrado y capaz de 
autoobservarse mediante la conciencia de sí mismo (Luhmann, 1998).  
 
En este mismo sentido según Ortega, Restrepo y Lara (2011) el acoplamiento es:  
La capacidad de un sistema para producir y seleccionar autónomamente elementos                       
conformados en medios y formas, en información, que aportan condiciones de 
posibilidad de conexiones y transferencias, los cuales se seleccionan por el sistema 
para constituir una diferencia estructural a través de la cual éste efectúa 
observaciones y acomodamientos ante la complejidad y la irritabilidad de su 
entorno, sin la cual el sistema mismo no existiría; también define el acontecimiento 




participan dos o más sistemas, el cual porta formas que pueden ser comprendidas y 
aceptadas autorreferencialmente tan sólo por los sistemas en interacción, las cuales 
establecen un modo para ser observadas, descifradas y percibidas, siendo portadoras 
de un código simbólico específico que, compartido por los sistemas implicados, 
puede permitir la emergencia de nuevos sistemas sociales de comunicación. 
 
Según Oré (2017, p.10): 
La palabra gestión proviene de “gestus”, una palabra latina que significa: actitud, 
gesto, movimiento del cuerpo. También proviene directamente de “gestioonis”: 
acción de llevar a cabo y, además, está relacionada con “gesta”, en tanto historia 
de lo realizado, y con “gestación”, llevar encima. La gestión en términos 
generales consiste en conseguir lo planificado, mientras que la visión de futuro 
hace referencia a la programación, que consiste en asignar los recursos en el 
tiempo.  
 
Según Jiménez (2000, p.14): 
La gestión es considerada como un arte y una ciencia. Es un arte en cuanto que 
muchas de las habilidades que se necesitan solo pueden conseguirse con la 
práctica. La gestión también es una ciencia, y el conjunto de conocimientos sobre 
cómo realizar las distintas funciones y alcanzar los mejores rendimientos es cada 
vez mayor.  
 
 
1.3.2. Gestión del talento humano  
 
             La gestión del talento humano es la suma de acciones planificadas y estratégicas 
para decidir los nortes de los cargos de gerencia vinculados a la labor de las personas o 
recursos, hecho que incluye el proceso de convocatoria, selección, actualización, 
beneficios y evaluación de la labor que realizan (Chiavenato, 2009). 
 




obtener un logro significativo en la organización, mediante un conjunto de pasos 
secuenciales que permiten medir el nivel de las capacidades y conocimientos en la 
consecusiòn de los resultados pertienentes para evidenciar calidad en el espacio y tiempo 
que se movilizan los recursos humanos y naturales (Eslava, 2004) 
 
             La gestión del talento humano son un conjunto de hechos políticos que permiten 
conducir todos los elementos que están vinculadas a las relaciones humanas de la labor 
administraiva y gerencial, y en concreto se propone convocar, capacitar, reinvidicar 
económicamente y ofrecer un ambiente de buena convivencia para quienes laboran en una 
empresa (Dessler, 2006). 
 
             La gestión del talento humano es la administración coherente de los recursos 
humanos que permite construir los talentos de una organización a partir de una 
sistematización de procesos que cautela el capital humano por cuanto alberga dos 
elementos importantes como son la inteligencia y su preponderancia a obtener éxito. 
Asimismo los procesos en los que deben resumirse son: Admisión de personas, 
Aplicación de personas, Compensación de personas, Desarrollo de personas, 
Mantenimiento de personas y Monitoreo de personas. Estos procesos se interrelacionan 
de manera sistémica considerando el aspecto del desarrollo humano que superpone al 
proceso biomecánico de la gestión de una determinada entidad (Chiavenato, 2008). 
 
 
         La gestión por competencias. 
 
Rubió (2015) sostiene que: “La gestión por competencias es un proceso que nos permite 
identificar las capacidades de las personas requeridas en cada puesto de trabajo a través 
de un perfil cuantificable y medible objetivamente”. Se plantea como objetivo la 
necesidad de promover un estilo diferente y nuevo de dirección que contribuya con 
gestionar los recursos humanos de forma integral y rápida en concordancia con los 





           La gestión por competencias se caracteriza por ser profunda y oculta dentro de la 
personalidad de un integrante de la organización que se interelaciona a un elemento 
estandarizado de logro efectivo y/o formarse de antemano en un determinado momento o 
acontecimiento dado. Hecho que posibilita evaluar y medir la capacidad de rendimiento 
de una persona en torno a sus competencias laborales. Las competencias viene a ser el 
conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas que tiene una persona en 
una organización para que desarrollen un desempeño efectivo de su labores en el puesto 
encomendado y en base a los requerimientos que plantea la organización propone para el 
futuro funcionario en un momento establecido (Alles, 2005).  
 
           El modelo de gestión del talento humano permite dar norte a un reentrenamiento 
laboral en torno a las competencias del personal y en concordancia a los requerimientos 
de la organización a fin de lograr una mejora continua que redunde en beneficio de la 
organización y los integrantes de esta. Y desde esta perspectiva se promueve una visión 
de cambio, cuya mayor implicancia es el esfuerzo y el compromiso de los integrantes de 
la organización a fin de seguir promoviendo nuevas oportunidades, promoción, desarrollo 
que implica el desarrollo de las habilidades personales y sociales, las mismas que se deben 
dar un en ambiente de clima favorable donde prime el respeto, la tolerancia y las buenas 
acciones (Calderón, 2003).  
   
           Las instituciones que asumen que el talento humano es el elemento clave para 
fortalecer el desarrollo organizacional, tiene un potencial para evidenciar mejor sus 
resultados y lograr una ventaja competitiva que les permite tener mejor resultado y 
aceptación en el mercado, por lo tanto estos modelos son más aceptados en el mercado, 
puesto que adicionalmente brindan un buen trato a su personal, reconocen sus 
potencialidades y estos se siente màs motivados para seguir aportando a la organización 
a la cual pertenecen(Gonzales, 2006). 
 
 
           Una persona con características profesionales se caracteriza por tener 




todo su potencial de labor en bien de esta entidad que lo cobija. En este camino es 
menestar precisar que el talento incluye un conjunto de acracteristicas que tiene que ver 
con la conducta humana como son las vastas competencias, los valores, los principios y 
la meta que asume el integrante para potenciar la capacidad organizativa de la entidad. 
Asimismo es bueno que los líderes del talento y la organización deben cuidar y ejercer el 
buen trato, ya que se ha visto que la rotación permanente del personal, los organismos 
controlistas fracasan, por ello se debe valorar la entrega y los actos de identidad del 
personal, el compromiso para potenciar la organización. Toda organización debe cuidar 
el talento que es el elemento màs preciado y la gerencia debe cuidar y cautelar cada una 
de las actividades que se generan apartir de este acto llamado talento.  El talento debe ser 
un acto cultural, un pergamino de cada persona, ya que asì se potenciarà mejor la 
organización. Estos asimismo deben estar enmarcados en las inteligencias múltiples, ya 
que existen talentos en la gestión polìtica, social, educativa, empresarial, etc, y cada tipo 
tiene su peculiar característica para darle sostenibilidad a la organización, asì como 
eficiencia. (Jerico, 2008). 
 
            La administración del talento humano es proponer que los integrantes de la 
organización se adecuen a los lineamientos programáticos de la institución a la cual 
pertenecen, para lo cual deben identificarse con la misión y visión de la entidad, practicar 
las normas que están proponer y situarse en el contexto de los objetivos estratégicos de la 
organización; y  para hacer realidad estos postulados es importante tener líneas maestras 
de la concepción de la gestión del talento humano como el reclutamiento del personal, la 
adminisiòn, las cpacitaciones, la retención y sostenibilidad del personal para que la 
organización tenga éxito. (Werther y Davis, 2008).  
 
             Sanabria (2015) sostuvo que existen elementos claves en la estructura orgànica 
de una instituciòn, y que el elemento màs importante es el recurso humano, capital 
trascendente de toda organización, cuya característica màs importante es la productividad, 
y debe ser considerado no solo como un ente alejado y frio, sino como un elemento vital 
en la organización; también la estructura orgánica debe afianzar el desempeño laboral, 




concordar con satisfacer la entrega de los trabajadores para con la isntituciòn, hecho que 
significa que la entidad u organización debe reconocer la labor de su personal, debe 
motivarse al personal, debe reconocerse al personal, debe dársele seguridad y si fuera 
posible atención para la conservaciòn de su salud personal y familiar, con estas atenciones 
el personal se verá más comprometido. De igual forma, el autor asume que hay otros 
enfoques de la gestión del talento humano, algunos relacionados a la buena gerencia, a la 
estrageia del manejo de recursos, a la del buen servicio público y otros. 
 
1.3.3. Dimensiones de la variable: 
a. Gestión del talento humano. 
 
 Dimensión :Selección de personal  
 
Dunnette plantea que:  
La selección consiste en asegurar que la persona adecuada está en el puesto adecuado en 
el momento oportuno y bajo las circunstancias concretas, partiendo de la consideración 
de que las decisiones acertadas acerca de las personas requieren conocimientos de su 
individualidad además de conocer cómo los talentos especiales de cada persona pueden 
ser conocidos con mayor precisión y utilizados en forma más acertada. (Dunnette, 1974). 
 
 Chiavenato plantea que la selección del personal es: 
Escoger entre los candidatos reclutados a los más adecuados para ocupar los cargos 
existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento 
del personal.  Es buscar solucionar dos problemas: adecuación del hombre al cargo 
eficiencia del hombre en el cargo. El criterio de selección se fundamenta en los datos e 
información que se posean respecto del cargo. El proceso selectivo debe proporcionar 
no solo un diagnóstico sino también un pronóstico de la capacidad de las personas para 
aprender a realizar una tarea como en la ejecución de ella, una vez aprendida. La 
selección se configura básicamente como un proceso de comparación y decisión, puesto 




profundamente diferenciados entre sí (Chiavenato, 2009, p.21).  
 
 Dimensión 2: Compensación del personal. 
 
 Chavianeto sostiene: 
Compensación es el área relacionada con la remuneración que el individuo recibe como 
retorno por la ejecución de tareas organizacionales. Cada empleado hace transacciones 
con su trabajo para obtener recompensa financieras y no financieras. La recompensa 
financiera puede ser directa o indirecta. La compensación financiera es el pago que 
recibe cada empleado en forma de salarios, bonos, premios y comisiones. El salario 
representa el elemento más importante. Salario es la retribución en dinero o su 
equivalente que el empleador paga al empleado por el cargo que éste ejerce y por los 
servicios que presta durante determinado período. El salario puede ser directo o 
indirecto. Directo es el que se recibe como contraprestación del servicio en el cargo 
ocupado. En el caso de empleados que trabajan por horas, corresponde al número de 
horas efectivas trabajadas al mes. En el caso de trabajadores por meses, corresponde al 
salario mensual recibido. (Chiavenato, 2009, p.41).  
 
 
 Dimensión 3: Desarrollo del personal  
 
Chavianeto sostiene: 
La palabra entrenamiento tiene muchos significados y aplicaciones. Muchos autores se 
refieren a un área genérica denominada desarrollo a la cual dividen en educación y 
entrenamiento. El Entrenamiento significa la preparación de la persona para el cargo, en 
tanto que el propósito de la educación es preparar a la/ las personas para enfrentar el 
ambiente dentro o fuera de su trabajo. Los programas de seguridad y de salud constituyen 
algunas de estas actividades paralelas importantes para el mantenimiento de las condiciones 
físicas y psicológicas del personal. Desde el punto de vista de la administración de recursos 
humanos, la salud y la seguridad de los empleados constituyen una de las principales bases 




bienestar físico, mental y social, y no sólo la ausencia de enfermedad (Chiavenato, 2009, 
p.50). 
 
      Alles (2006) sosteine que un elemento importante en la gestión es la 
administración de los recursos humanos, hecho que está relacionado al desarrollo personal 
y que asume la incorporación de conceptos que van de còmo hacer para seleccionar un 
personal adecuado, què hacer para mantener una buena relación laboral, en què medida se 
debe respetar la normatividad legal para con los derechos de los trabajadores, que 
politicasimplementar para la mejora laboral y la mejora de su desempeño, que hacer para 
reivindicar sus remuneraciones, su salud  mental y personal, y en què casos se rescinde el 
contrato con el personal. 
 
     De Cenzo (2008) plantea que le Desarrrollo personal es estimular las cualidades 
personales de los empleados de manera que las mejoras que se lleven a cabo conduzcan 
hacia una mayor productividad en la organización. Para que los trabajadores tengan éxito 
dentro de la organización deben capacitarse y desarrollarse en tecnología de punta y en 
habilidades relevantes para desempeñar sus funciones actuales y futuras. Para esto los 
profesionales de administración de recursos humanos deben conocer los métodos de los 
adultos, relacionar la capacitación con los propósitos de la organización y evaluar los 
resultados. 
     Herzberg (1957) sugiere que la real satisfacción del hombre con su trabajo 
provenía del hecho de enriquecer el puesto de trabajo para que pueda desarrollar una mayor 
responsabilidad y, a su vez, un crecimiento mental. Esto dio pie para que a fines de los 
sesenta, inicio de los setenta, se hiciera rápidamente popular el método de mejoras en el 
trabajo, el que consistía en enriquecer el trabajo en sí, lográndose la moral y el desempeño 








b. Competencias laborales. 
 
La competencia laboral depende del conocimiento y de las habilidades necesarias para 
trabajar en forma eficaz, el conocimiento requiere saber y aprender y solo se difunde 
cuando se utilizan procesos de aprendizaje por medio de los cuales las personas 
desarrollan nuevas capacidades para una acción eficaz (Chiavenato, 2009). 
 
          Spencer y Spencer (1993) precisó que las competencias laborales se caracterizan 
por que cada persona posee cualidades natas que se vinculan con la eficiencia y la calidad, 
la misma que va desde un estándar efectivo hasta el logro de una capacidad superior. 
 
              Según Dalziel, Cubeiro y Fernández (1996) precisaron que la competencia 
laboral es un grupo de habilidades, destrezas, conocimientos, y características de 
naturaleza conductual, los cuales que, correctamente armonizados ante una situación en 
el trabajo, pueden ofrecer un mejor desempeño en las labores. Es decir es todo aquello 
que por su naturaleza diferencia el buen rendimiento del rendimiento normal. 
 
            Según Boyatzis (1982) manifestó que las competencias laborales por su 
naturaleza son características arraigadas en una persona, mismas que se encuentran bien 
relacionadas con una acción o actuación triunfante en el puesto de trabajo de un RRHH.  
 
            Rodríguez y Feliú (1996) definieron que la Competencia Laboral como el grupo 
vinculado relacionados a las conductas, conocimientos, habilidades, etc. Igualmente son 
destrezas que posee una persona, misma que le permite desenvolverse y realizar en forma 
exitosa una actividad dentro del contexto laboral de la organización. 
 
            Arellano (2009) precisó que las competencias deben de indicar las formas de 
pensar y comportarse de una persona, asimismo estas se generalizan a través de algunos 
escenarios o situaciones, los mismos que perduran razonablemente durante un período 
dado; toda vez que los contenidos involucrados en una competencia, son los que se 




hechos, informaciones, conceptos, conocimientos; asimismo sobre el saber hacer con el 
manejo de las habilidades, destrezas, técnicas para aplicar y transferir el saber a la 
actuación; también el saber ser con normas, actitudes, intereses, valores que llevan a tener 
unas convicciones y asumir unas responsabilidades y saber estar con predisposición al 
entendimiento y a la comunicación interpersonal, favoreciendo un comportamiento 
colaborativo. 
 
            Visto así, la competencia laboral es la suma de capacidades que tiene una persona 
que trabaja en una determinada organización donde evidencia el uso de sus conocimientos 
para lo cual hace uso de todos sus destrezas con eficiencia y dedicación a fin de llegar a 




1.3.4 Dimensiones de la variable: Competencia Laboral 
 
a.  La motivación laboral 
Para Reeve (2010), la motivación se refiere a aquellos procesos que dan energía y 
dirección al comportamiento. Energía implica que la conducta tiene fortaleza; dirección, 
que tiene propósito, que se dirige o guía hacia el logro de algún objetivo o resultado 
específico.  
 
   Lawrence (2002) citado por Nohria, Groysberg y Lee 2008) mencionan que en 
lo que nos motiva están los impulsos a adquirir (obtención de bienes escasos, incluyendo 
intangibles como el estatus social); de enlace (forman conexiones con personas y los 
grupos); de comprensión (satisfacer nuestra curiosidad y dominar el mundo que nos 
rodea), y de defensa (protección contra amenazas externas y promover la justicia). Estos 
elementos subyacen en todo lo que hacemos.  
 




un estímulo psico-biológico, basado en valores e impulsado desde el interior, el cual 
activa y guía el comportamiento humano en respuesta a él mismo, hacia otros o el medio 
ambiente que lo rodea, apoyando la satisfacción intrínseca y conduciendo el 
cumplimiento intencional de los impulsos humanos básicos, las necesidades percibidas 
y las metas deseadas.  
 
Para Westwood (1992, citado por Furnham, 2011), la motivación como 
concepto, tiene algunas características específicas: La motivación es un estado interno 
que experimenta el individuo. Aunque factores externos, incluidas otras personas, 
pueden influir en el estado motivacional del sujeto, éste se desarrolla dentro de él y es 
singular.   El sujeto experimenta un estado motivacional de una forma tal que da origen 
a un deseo, intención o presión para actuar. La motivación tiene un elemento de elección, 
intención o deseo. Es decir, la persona que experimenta un estado de estimulación 
(provocada en el plano externo o interno), responde eligiendo actuar de una manera y 
con una intensidad que ellos determinan. La acción y el desempeño son una función, por 
lo menos en parte, de la motivación. Por tanto, es muy importante en nuestra habilidad 
para prever y comprender las acciones y el desempeño. La motivación tiene diversas 
facetas. Se trata de un proceso complejo con diferentes elementos y la posibilidad de 
muchos determinantes, opciones y resultados. Los individuos difieren en términos de su 
estado motivacional y de los factores que influyen en el mismo. Además, el estado 
motivacional de una persona es variable; es distinto a lo largo del tiempo y las 
situaciones. 
 
Para Newstrom (2011), la motivación del trabajo es el conjunto de fuerzas 
internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de acción y se conduzca 
de ciertas maneras. Desde un punto de vista ideal, estas conductas se dirigirán al logro 
de una meta organizacional. La motivación del trabajo es una combinación compleja de 
fuerzas psicológicas dentro de cada persona, y en los empleados tiene un interés vital en 
tres elementos de ella: Dirección y enfoque de la conducta (factores positivos son la 
confiabilidad, creatividad, sentido de ayuda, oportunidad; factores disfuncionales son 




compromiso pleno con la excelencia, en lugar de hacer apenas lo suficiente para salir 
adelante). Persistencia de la conducta (mantener repetidas veces el esfuerzo en contraste 
con su abandono prematuro). 
 
b. Desempeño laboral 
 
D´ Vicente (1997, citado por Bohórquez 2004), define el Desempeño Laboral como el 
nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la 
organización en un tiempo determinado. En tal sentido, este desempeño está conformado 
por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se puedan deducir.  
 
           Stoner (1994, pag. 510) define “el desempeño laboral es la manera como los 
miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto 
a las reglas básicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definición se 
plantea que el Desempeño Laboral está referido a la ejecución de funciones por parte de 
los empleados de una organización de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las 
metas propuestas.  
 
 Chiavenato (2002, pag. 236), expone que el desempeño es “eficacia del personal 
que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, 
funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. En tal sentido, el 
desempeño de las personas es la combinación de su comportamiento con sus resultados, 
por la cual se deberá modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar 
la acción. El desempeño define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una 
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con 
menos esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluación la cual dará como 
resultado su desenvolvimiento.  
 
            Druker (2002, pág. 75), al analizar las concepciones sobre el Desempeño 
Laboral, plantea se deben fijar nuevas definiciones de este término, formulando 





Robbins (2004, pág. 564), plantea la importancia de la fijación de metas, 
activándose de esta manera el comportamiento y mejora del desempeño. Este mismo 
autor expone que el desempeño global es mejor cuando se fijan metas difíciles, caso 
contrario ocurre cuando las metas son fáciles. 
 
c. Capacidad laboral  
 
Riobó, (2017) sostiene que, la capacidad laboral  son las microhabilidades que posee la 
persona donde hay características peculiares que tienen que ver con todo el potencial 
biológico, psicológico y social, que le permiten desempeñarse en un centro laboral, con 
eficiencia y eficacia. 
 
Bunk (2012) precisa que es la competencia que tiene una persona, la misma que 
suma el mundo cognoscitivo, las habilidades y aptitudes adecuadas y pertinentes para 
desempeñarse en una profesión, y pueda solucionar las diversas dificultades que se 
presentan con mucha inicativa, con promoción del pensamiento autónomo, y un grado 
de flexibilidad que se adecue a su entorno laboral y profesional. 
 
  Ducci (1997) manifiesta que la competencia laboral viene a ser la capacidad de 
construir en forma pragmática todos los vastros aprendizajes que surgen del entorno de 
la persona, y contribuyen para resolver los problemas que se presentan en el entorno, los 
mismos que se resuelven de manera creativa, autónoma y concreta en los diversos 
espàcios de trabajo. 
 
 Gallart (2011) sostiene que es la suma de elementos que están en permanente 
modificación y que son con frecuencia implementados para plantear alternativas de 
solución ante hechos concretos que se presentan en un centro laboral, las mismas que 
parten de inquietudes y requieren de un conjunto de elementos técnicos que van màs allà 
del recojo de currículos que tiene una persona, y que se nutren de las circusntancias y de 





Gonzci, Andrew y Athanasou (1996) precista que la capacidad laboral se expresa 
en ciertas características muy peculiares que tiene la persona para el desempeño de 
diversas funciones en un determinado tiempo y espacio. Este enfoque se carateriza por 
ser integral, cuasi holística, ya que relaciona el conjunto de elementos que permiten 
reconocer las características pque tiene la capacidad laboral y que se interelacionan 
intrinsicamente y asumen los contextos y la cultura del entonor en que se da el 
desempeño laboral, la misma que asume la deontología como los valores y la ética en la 
labor cotidiana. 
 
 Le Boterf (2012) sostiene que la capacidad laboral es una imagen semiótica que 
se da a través de la construcción de conceptos como el saber, las microhabilidades, las 
aptitudes, los recursos y todos los elementos que se presentan en la labor que desempeña 
el trabajador de una organizaci`pon determinada, para lo cual hace uso de todos los 
elementos complementarios como documentos, información y recursos naturales que se 
presentan en el entorno. 
 
 




¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y las competencias 




 ¿Qué relación existe entre  la gestión del talento humano y la motivación laboral 
en  la Micro Red  San Mateo,Huarochirí. 2018? 
 
 ¿Qué relación existe entre  la gestión del talento humano y el desempeño laboral 





 ¿Qué relación existe entre  la gestión del talento humano y las capacidades 
laborales en  la Micro Red  San Mateo,Huarochirí. 2018? 
 
 





Es de mucha importancia porque nos permite fortalecer el campo epistemológico de la 
salud a través del análisis del problema de investigación revisando varios trabajos 
similares que se han realizado con antelación a nivel nacional e internacional; así como, 
a las teorías y modelos que explica la variable talento humano y sus dimensiones 
admisión de personal, compensación del personal y desarrollo del personal; así como la 
variable competencias laborales, y sus dimensiones motivación laboral, desempeño 
laboral y capacidades laborales. La tesis de investigación permitió presentar la relación 
entre ambas variables como son la gestión de talento humano y competencias laborales 






La presente tesis de  investigación tiene trascendencia porque permitirá conocer la 
relación entre la gestión del talento humano y las competencias laborales, promoviendo 
la identificación y la relación de las diversas dimensiones de estas variables;  y esta 






La tesis de investigación tiene trascendencia científica metodológica, porque posibilita 




talento humano con las competencias laborales en el personal asistencial de la Micro 
Red  San Mateo, Huarochirí, 2018, para lo cual se recoge la información que nos permite 
diseñar un instrumento de medición para ambas variables gestión del talento humano y 
competencia laboral se aplicó un cuestionario con alternativas de respuesta de opción 
múltiple, de tipo Lickert , donde una especialista validó los instrumentos y se utilizó el 
coeficiente Alpha de Cronbach, cuyo resultado mostró que los instrumentos presentan 
una alta confiabilidad, resultando aplicable al estudio para evaluar la gestión del talento 
humano con sus respectivas dimensiones, las mismas que se convertirán en una 
contribución  para ser implementada y aplicada en otros estudios similares, previo 
análisis. Asimismo, con la presente tesis de investigación se busca profundizar estudios 
relacionados con la gestión del talento humano y las competencias laborales; también, 
los resultados de esta investigación serán referencia para ser aplicado en otras 
instituciones públicas, a fin de mejorar las competencias laborales asumiendo todos los 
constructos conceptuales del talento humano. 
 
 
1.6.Hipótesis   
 
1.6.1. Hipótesis general 
 
La gestión del talento humano se relaciona significativamente con las competencias 
laborales en el personal de salud de   la Micro Red San Mateo, Huarochirí 2018. 
 
 
1.6.2.  Hipótesis Específica 
 
 La gestión del talento humano re relaciona significativamente con la motivación 
laboral en la Micro Red de Salud San Mateo, Huarochirí 2018. 
 
 La gestión del talento humano se relaciona significativamente con el desempeño 






 La gestión del talento humano se relaciona significativamente con las capacidades 
laborales en la Micro Red de Salud San Mateo, Huarochirí 2018. 
 
1.7.   Objetivos. 
 
1.7.1. General  
 
Determinar qué relación existe entre la gestión del talento humano y las competencias            




 Determinar qué relación existe entre la gestión del talento humano y la motivación 
laboral en la Micro Red San Mateo, Huarochirí.2018. 
 
 Determinar   qué relación existe entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral en   la Micro Red San Mateo, Huarochirí. 2018. 
 
 Determinar qué relación existe entre la gestión del talento humano y las capacidades 













































2.1. Diseño de investigación. 
 
 El diseño de esta investigación es de tipo no experimental, correlacional de corte    transversal, 
ya que se basó en las observaciones de los hechos en un determinado momento en estado natural 
sin la intervención o manipulación de las variables, por el investigador.  
Hernández (2014), señalaron que la investigación no experimental vienen a ser los estudios que 
se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que sólo se observan los 
fenómenos en su ambiente natural para analizarlos.  
 
           Hernández (2014), indicaron que es correlacional cuando los antecedentes nos 
proporcionan generalizaciones que vinculan variables sobre las cuales trabajar y porque su 
finalidad es conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, 
categorías o variables en un contexto específico. En cierta medida tiene un valor explicativo, 
aunque parcial, ya que el hecho de saber que dos variables como: Gestión del Talento y 
Competencias Laborales en la Micro Red de Salud San Mateo, Huarochirí. Se relacionan y 
aporta cierta información explicativa. 
El diagrama representativo de este diseño es el siguiente: 
 








M   es la muestra de investigación 
V1 es la observación de la variable: Gestión del talento humano 
V2 es la observación de la variable: Competencias Laborales en el personal de salud. 
 r   es el grado de relación entre ambas variables. 
 
                      V1 
M =               r 







a. Variable 1: Gestión del talento Humano 
 
          Definición Conceptual 
  
La gestión del talento humano (Chiavenato, 2009) “es el conjunto de políticas y prácticas 
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las 
personas o recursos, incluidos reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y 
evaluación de desempeño” (p. 20). 
 
b. Variable 2 : Competencias laborales 
 
Definición conceptual. 
La competencia laboral depende del conocimiento y de las habilidades necesarias para 
trabajar en forma eficaz, el conocimiento requiere saber y aprender y solo se difunde 
cuando se utilizan procesos de aprendizaje por medio de los cuales las personas 
desarrollan nuevas capacidades para una acción eficaz. 
(Chiavenato, 2009, p.202). 
 
2.2.1. Operacionalización de variables.  
 
 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) “Una definición operacional constituye el 
conjunto de procedimientos que describe       las actividades que un observador debe realizar 
para recibir las impresiones sensoriales, las cuales indican la existencia de un concepto teórico 
en mayor o menor grado” (p.67). 
En otras palabras, especifica qué actividades u operaciones deben realizarse para medir una 
variable. 
         Para Núñez (2007) “La variable es todo aquello que se va a medir, controlar y 
estudiar en una investigación, es también un concepto clasificatorio. Pues asume valores 
diferentes, los que pueden ser cuantitativos o cualitativos. Y también pueden ser definidas 
conceptual y operacionalmente” (p. 167). 




talento Humano fue dimensionada, para estudio en tres  componentes: Admisión de personal, 
compensación del personal, desarrollo del personal, las cuales se medirán a través de encuestas, 
valoradas con la escala de Likert en 5 categorías: 1 - Nunca, 2 - Casi Nunca, 3 - A veces, 4 - 
Casi siempre y 5 – Siempre permitiendo medir los niveles que fueron Mala,Regular,Buena con 
el objetivo de  conseguir información para los resultados. 
 
          Asimismo, se define a la segunda variable: Competencias laborales la cual es 
operacionalizada por medio de la aplicación de una encuesta, valoradas con la Escala de Likert 
en 5 categorías: 1 - Nunca, 2 – Casi Nunca, 3 - A veces, 4 - Casi siempre y 5 – Siempre, 
permitiendo medir los tres niveles que fueron Baja, Media, Alta a fin de conseguir información 

























Operacionalización de la variable gestión del talento humano. 
Nota: Adaptado de Susan De La Rosa&Anderson Arregoces, 2015 
Tabla 2. 
Operacionalización de la variable Competencias laborales. 
 Nota: Adaptado de Susan De La Rosa&Anderson Arregoces, 2015 

























Selección de personas. 
Diseño de cargos. 
Evaluación de personas. 
1: nunca 
2: casi nunca 










                             
 



















Programa de incentivos. 







Desarrollo de personas y 
organizaciones. 
Higiene, seguridad y 
calidad de vida. 







































2: casi nunca 
 
 
3: a veces 
 
 








     
  
















































2.2.2.  Metodología: 
Según Sabino (2000) considera que la Metodología consiste en “el análisis de los 
diversos procedimientos concretos que se emplean en las investigaciones” (p. 35). 
 
            El enfoque de este estudio fue cuantitativo. Según Hernández et. al. (2014), 
indicaron que la investigación del enfoque cuantitativo es la que nos revela un conjunto de 
procesos, es secuencial y probatoria. Utiliza la recolección de datos para probar hipótesis con 
base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de 
comportamiento y probar teorías.  
 
                       Así mismo se utilizó el método hipotético deductivo, el cual Mejía (2005) define 
de la manera siguiente “Es el camino lógico para buscar la solución a los problemas que nos 
planteamos. Consiste en emitir hipótesis acerca de posibles soluciones al problema planteado y 
en comprobar con los datos disponibles si estos están de acuerdo con aquéllas” (p.16). 
 
           Según Bernal (2010) indicó que son los procedimientos para realizar la prueba de 
hipótesis y de acuerdo a los resultados se debe tomar la decisión de aceptar o rechazar la 
hipótesis de investigación, luego obtener las conclusiones y generalizar los resultados para toda 
la muestra. 
 
2.2.3. Tipos de estudio 
La presente investigación fue de tipo básica, descriptivo – correlacional. 
 
           Según Carrasco (2013) Las investigaciones   básicas “son aquellas que no tienen 
propósitos aplicativos inmediatos, pues sólo buscan ampliar y profundizar el caudal de 





                        Es descriptiva porque en esta clasificación podemos ubicar a las tesis cuyo 
objetivo   de estudio es representar algún hecho, acontecimiento o fenómeno por medio del 
lenguaje, gráficas o imágenes de tal manera que se pueda tener una idea cabal del fenómeno en 
particlar, incluyendo sus características, sus elementos o propiedades, comportamientos y 
particularidades. (Muñoz, 2011, p. 23). 
 
                        Por su alcance, la presente investigación fue correlacional, debido a que se 
determinó la manera como se relacionan la variable de gestión de talento humano y 
competencias laborales de los usuarios internos de la Micro Red San Mateo-Huarochirí; al 
respecto (Hernández et al 2014) refirió que la investigación correlacional tiene el propósito de 
dar a conocer el grado como dos o más variables o conceptos se puedan relacionar o asociar. 
 
2.3.Población y muestra. 
 
2.3.1.  Población. 
Para Hernández et al. (2014) la población es el “conjunto de todos los casos que                                           
concuerdan con determinadas especificaciones” (p.174).  
 
        Se entiende por población como el conjunto total de todas las observaciones o 
casos que se pretende estudiar, estas observaciones cuentan con unas especificaciones claras 
y se da en un tiempo y lugar específico.  
 
                     Por lo tanto la población está conformada por 80 usuarios internos de salud de la 











Tabla   3. 















Criterios de inclusión.  
Para la presente investigación se incluyeron: 
 Colaboradores nombrados, contratados, CAS y terceros.  
 
Criterios de exclusión. 
 Colaboradores que se encuentran de vacaciones con/sin goce de haber. 
 Colaboradores que no pertenecen a la Micro Red San Mateo. 
 Colaboradores que seencuentran de vacaciones. 
 
2.3.2. Muestra censal. 
Debido a la pequeña cantidad de la población se ha decidido tomar como sujeto de 
estudio       a todo el personal de la Micro Red de Salud San Mateo, lo cual constituyó la 
muestra censal.  
      














                      Total General   80 




De acuerdo con Parada (2013) quien cita a López (1999), lo define como “la 
muestra censal es aquella porción que representa a toda la población” (p.83). Es así que 
el tamaño de la muestra equivale a 80 personas. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
 
       a. Técnicas 
 Para medir la variable: Gestión del talento humano y la variable: Competencia laboral     
se aplicó la técnica de la encuesta.  
 
           Para Bernal (2010) la encuesta es “una de las técnicas de recolección de 
información más usada, se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que se 
preparan con el propósito de obtener información de las personas” (p. 194). 
 
       b. Instrumentos 
           Hernández et al. (2014) sostuvieron que el instrumento “es un recurso que utiliza el 
investigador para registrar información o datos sobre las variables que tiene en mente” (p. 199). 
 
Para ambas variables gestión del talento humano y competencia laboral se aplicó un    
Cuestionario que constó de 34 ítems y 32 ítems respectivamente, con alternativas de respuesta 
de opción múltiple, de tipo Lickert. 
 
El escalamiento tipo Likert: 
 
Consiste en un conjunto de ítems presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante      los 
cuales se pide la reacción de los participantes. Es decir, se presenta cada afirmación y se solicita 
al sujeto que externe su reacción eligiendo uno de los cinco puntos o categorías de la escala. A 
cada punto se le asigna un valor numérico. Así, el participante obtiene una puntuación respecto 
de la afirmación y al final su puntuación total, sumando las puntuaciones obtenidas en relación 





Ficha técnica de la variable 1: Gestión del talento humano. 
 
Título:     Cuestionario para determinar la gestión del talento humano en la Micro Red de                
Salud San Mateo, Huarochirí 2018. 
 
Autora:      Elda Isabel Toledo Cuba 
 
Año:           2018 
 
Objetivo: Determinar la gestión del talento humano en el personal de salud de la Micro     Red 
San Mateo, Huarochirí 2018. 
 
Descripción: El instrumento mide tres dimensiones:  
D1: Admisión del personal (doce ítems) 
D2: Compensación del personal (nueve ítems) 
D3: Desarrollo del personal (trece ítems), haciendo un total de 44 ítems.  
 
Administración: Individual y colectiva. 
 
Tiempo de aplicación: Promedio 20 minutos  
 
Puntuación: La escala de medición es tipo Likert, las respuestas que pueden entregar ante cada 
afirmación son las siguientes: 1 - Nunca, 2 – Casi Nunca, 3 - A veces, 4 - Casi 











Ficha técnica de la variable 2: Competencia laboral. 
 
Título:  Cuestionario para determinar la competencia laboral en la Micro Red de Salud San 
Mateo, Huarochirí. 
 
Autor:     Elda Isabel Toledo Cuba 
 
Año:        2018 
 
Objetivo: Determinar las competencias laborales en el personal de salud de la Micro Red San 
Mateo Huarochirí 2018. 
 
Descripción: El instrumento mide tres dimensiones:  
D1: Motivación laboral (diez ítems) 
D2: Desempeño laboral (doce ítems) 
D3: Capacidades laborales (diez ítems) haciendo un total de 32 ítems.  
 
Administración: Individual y colectiva. 
 
Tiempo de aplicación: Promedio 20 minutos  
 
Puntuación: La escala de medición es tipo Likert, las respuestas que pueden entregar ante 
cada afirmación son las siguientes: 1 - Nunca, 2 – Casi Nunca, 3 - A veces, 4 - 











b.1 Validación del instrumento. 
    Hernández et. al. (2014) señaló que la validez es el grado en el que un instrumento realmente 
mide la variable que pretende medir (p. 210).  
 
           Asimismo nos dice que la confiabilidad es el grado en el que un instrumento 
arroja resultados compactos y congruentes. Mientras que su validez mide el grado verdadero 
de la variable que se busca medir. Estos conceptos se aplican directamente con la elaboración 
de las técnicas e instrumento de la investigación (p. 211).  
 
           Dicho esto, se procedió a validar los instrumentos a través de juicio de expertos, 
donde una especialista del tema revisó los instrumentos para corroborar que hay suficiencia 
en la recolección de información: 
 
Tabla 4. 










Según Hernández et. al. (2014), señalaron que la confiabilidad de un instrumento de 
medición está referido al grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto 
genera resultados coherentes y consistentes. Además que uno de los coeficientes más 
usados que estiman la confiabilidad es el Alfa de Cronbach cuyo procedimiento está 
vinculado a la medida de coherencia o consistencia interna. 
  
Experta Suficiencia  Aplicabilidad 
Mg. Edith Gissela Rivera Arellano       Sí Es aplicable 
Experta Suficiencia  Aplicabilidad 




Cabe precisar que en la presente investigación se realizó una muestra piloto a 
colaboradores con similares características de la población, por lo que fueron 15 
colaboradores de otra Micro Red que pertenece a la Red de Salud de Huraocrirí, a fin de 
determinar la confiabilidad de los instrumentos, lo que contó con la autorización y 
colaboración del Jefe de la Red de Salud de Huarochirí. Estos colaboradores fueron 
seleccionados al azar aplicándoles las escalas de opinión sobre la gestión del talento 
humano y las competencias labores para luego obtener un análisis estadístico. Se 
presentó una base en SPSS, versión 23. Se utilizó el coeficiente Alpha de Cronbach, 
cuyo resultado muestra que los instrumentos presentan una alta confiabilidad, resultando 












En el resultado obtenido del SPSS, se puede observar que el coeficiente de alfa de Cronbach es 
0,927, lo que muestra que el instrumento constituido por 44 ítems de la variable gestión del 















                       En el resultado obtenido del SPSS, se puede observar que el coeficiente de alfa 
de Cronbach es 0,938, lo que muestra que el instrumento constituido por 32 ítems de la variable 
competencias laborales es confiable y la confiabilidad es alta. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos. 
 
 El procedimiento que se realizó para el análisis de datos fue estadística, presentando sus dos 
niveles: descriptiva e inferencial. 
     
     2.5.1 Estadística descriptiva  
 
Según Hernández et. al. (2014), señalaron que la estadística descriptiva es describir los datos o 
valores o puntuaciones obtenidos por variable y luego efectuar análisis estadísticos para 
relacionar las variables.  
 
            Se especificó cómo fueron tratados los datos cuantitativos de la presente 
investigación, por lo que una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, 
se elaboró la base de datos para ambas variables: gestión del talento humano y competencias 
laborales en archivo de Excel 2015, luego se organizaron los datos sumando los datos de las 
columnas de una misma fila, para establecer subtotales por cada dimensión y totales por cada 
variable. Así también se le aplicó niveles y rangos.  
 
            Posteriormente se trasladó los datos (subtotales y totales) al software estadístico 
SPSS (Statistical Packageforthe Social Sciences) en su versión 23, se procedió a transformar las 
variables y dimensiones, recodificándolas y luego se procedió a realizar el análisis estadístico 
respectivo, presentando los resultados. 
 
            Con respecto al método del análisis de datos se establecieron niveles y rangos 

































Baja  84-116 
Media 117-144 



















2.5.2. Estadística Inferencial  
Hernández (2014), señalaron que la estadística inferencial es la estadística que se usa para probar 
las hipótesis y estimar parámetros.  
 
           Para la Prueba de Hipótesis se utilizó el coeficiente de correlación Rho de 
Spearman, a través de la aplicación del SPSS 23 en los datos obtenidos de las variables y sus 
dimensiones. Se han categorizados elaborando cuadros de doble entrada en cada hipótesis 
propuesta. La prueba estadística no paramétrica fue usada como prueba de significación por 
cuanto los datos se expresaron en frecuencia en términos de porcentajes. 
 
            Nivel de significancia. 
Hernández (2014) indicaron que el nivel de significancia constituye la probabilidad de 
equivocarse y que es determinada anticipadamente por el investigador. Refiere también que 
existen dos niveles convenidos, siendo el más común el nivel de significancia de 0.05, el que 
representa que el investigador tiene un 95% de seguridad que le permite generalizar sin 
equivocarse y únicamente un 5% en contra. En términos de probabilidad ambos porcentajes 0.95 
y 0.05 suman la unidad. Para los cálculos estadísticos tomando como base los datos estadísticos 








Prueba de correlación. 
Según Hernández (2014) señalaron que el coeficiente de Rho Spearman es una medida 
de correlación para variables en un nivel de medición ordinal (para ambas), de tal modo que los 
individuos, unidades o casos puedan ordenarse por jerarquías o rangos. Se utiliza para 
correlacionar estadísticamente escalas tipo Likert. Además que dicho coeficiente varía de -1.0 
(correlación negativa perfecta) a +1.0 (correlación positiva perfecta) y donde se considera a 0 
como ausencia de correlación. 
 
Tabla 13.  
Escala de interpretación para la correlación de Spearman 
                    Correlación  Interpretación  





     -1.00                     Correlación negativa perfecta 
     -0.90                     Correlación negativa muy fuerte 
     -0.75                     Correlación negativa considerable 
     -0.50                     Correlación negativa media 
     -0.10                     Correlación negativa débil 
      0.00                     No existe correlación alguna entre las variables 
    +0.10                     Correlación positiva débil 
    +0.50                     Correlación positiva media 
    +0.75                     Correlación positiva considerable 
    +0.90                     Correlación positiva muy fuerte 






Con respecto a los aspectos éticos, desde el inicio hasta el final de la presente investigación se 
han respetado los derechos de autor efectuando las citas textuales correspondientes, así como 
de los involucrados en la investigación.  
 
          Además, fue necesario el permiso pertinente del Dr. Cristhian Romero Bergunzen 
Director de la Red de Salud Huarochirí, así como la participación de los colaboradores de la 
Micro Red San Mateo, quienes ayudaron a brindar la información necesaria para poder realizar 
este trabajo de investigación. 
 
           Por cuestiones éticas, específicamente por principio de confidencialidad, el recojo 
de información a los colaboradores de la Micro Red San Mateo-Huarochirí, quienes 
constituyeron las unidades de análisis de la investigación, se hizo de forma anónima. Es 
importante precisar que en la investigación se salvaguardaron los datos obtenidos de los 
colaboradores, a fin de que no se perjudiquen, con la información proporcionada, asimismo, se 










































3.1. Análisis Descriptivo 
3.1.1. Niveles de la Gestión del talento humano en el personal de salud de la Micro 
Red San Mateo, Huarochirí-2018. 
Tabla 14. 
Distribución de niveles de la Gestión del talento humano en el personal de salud de la Micro 
Red San Mateo, Huarochirí-2018. 
                           Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Mala 17 21,3 
Regular 40 50,0 
Buena 23 28,8 
Total 80 100,0 
 
Figura 1. Distribución porcentual de niveles de la Gestión del talento humano en el personal de 








Análisis e interpretación:  
 
 En la tabla 14 y figura 1 se observa que los colaboradores encuestados de la Micro Red de Salud 
San Mateo-Huarochirí en el periodo 2018, el 50% equivalente a 40 encuestados señalan como 
regular la gestión del talento humano, así como el 28.08% que equivale a 23 encuestados señalan 
como buena la gestión del talento humano y finalmente el 21.3% que equivale a 17 personales 
de salud encuestados señalaron como mala la gestión del talento humano. 
                       Por lo tanto se concluye que la mayoría del personal de salud de la Micro Red de 
Salud San Mateo-Huarochirí 2018, señalan como regular la gestión del talento humano.  
 
 
3.1.2. Niveles de las Competencias laborales en el personal de salud de la Micro Red 
San Mateo, Huarochirí-2018. 
Tabla 15. 
Distribución de Niveles de las Competencias laborales en el personal de salud de la Micro 
Red San Mateo, Huarochirí-2018. 
                        Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Bajo      12 15,0 
Medio      50 62,5 
Alto      18 22,5 






Figura 2. Distribución porcentual de niveles de la Competencias  laborales en el personal  de salud de la Micro 
Red San Mateo, Huarochirí-2018. 
 
Análisis e interpretación:  
 En la tabla 15 y figura 2 se aprecia que de los colaboradores encuestados de la Micro Red de 
Salud San Mateo, Huarochirí. 2018, el 15%  de la población equivalente a 12 encuestados 
presentan un nivel  bajo en Competencias laborales, a su vez el 62% equivalente a 50 
encuestados presentan un nivel medio, seguidamente el 22.5% equivalente a 18 encuestados 
presentan un nivel alto. Ante los resultados descritos se concluye que la mayoría del personal 









3.1.3. Niveles comparativos entre la Gestión del talento humano y competencias 
laborales en el personal de salud de la Micro Red San Mateo, Huarochirí-2018. 
 
Tabla 16. 
Distribución de frecuencias entre la Gestión del talento humano y competencias laborales.  
 Competencias Laborales Total 
Baja Media Alta 
Gestión del talento 
humano 
Mala 
Recuento 6 11 0 17 
% del 
total 
7,5% 13,8% 0,0% 21,3% 
Regular 
Recuento 5 33 2 40 
% del 
total 
6,3% 41,3% 2,5% 50,0% 
Buena 
Recuento 1 6 16 23 
% del 
total 
1,3% 7,5% 20,0% 28,8% 
Total 
Recuento 12 50 18 80 
% del 
total 
15,0% 62,5% 22,5% 100,0% 
 
Figura 3. Distribución porcentual de los Niveles entre la Gestión del talento humano y competencias laborales 




Análisis e interpretación: 
En la tabla 16 y figura 3 se destaca que el 7.5% de encuestados evidencia que existe una mala 
gestión del talento humano y un nivel bajo en Competencias laborales, asimismo el 41.3% de 
encuestados evidencia que hay una regular gestion del talento humano y un nivel medio en 
competencias laborales. No obstante el 20% de la población encuestada evidencia que existe 
una buena gestión del talento humano y a su vez un nivel alto en competencias laborales. Ante 
los resultados descritos se puede afirmar que ante una mala gestión del talento humano menor 




3.1.4. Niveles comparativos entre la Gestión del talento humano y competencias 
laborales en su dimensión Motivación laboral en el personal de salud de la Micro 
Red San Mateo, Huarochirí-2018. 
Tabla 17. 
Distribución de frecuencias entre la Gestión del talento humano y competencias laborales en 
su dimensión Motivación laboral. 
 Motivación laboral Total 
Baja Media Alta  
Gestión del talento 
humano 
Mala 
Recuento 11 6 0 17 
% del total 13,8% 7,5% 0,0% 21,3% 
Regular 
Recuento 6 32 2 40 
% del total 7,5% 40,0% 2,5% 50,0% 
Buena 
Recuento 1 5 17 23 
% del total 1,3% 6,3% 21,3% 28,8% 
Total 
Recuento 18 43 19 80 
% del total 22,5% 53,8% 23,8% 100,0% 





Figura 4. Distribución porcentual de los Niveles entre la Gestión del talento humano y competencias laborales en 
su dimensión Motivación laboral en el personal de salud de la Micro Red San Mateo, Huarochirí-2018. 
 
Análisis e interpretación: 
En la tabla 17 y figura 4 se destaca que el 13.8% de encuestados evidencia que existe una mala 
Gestión del talento humano y un  bajo nivel de Motivación  laboral, asimismo el 40% de 
encuestados evidencia una regular Gestión del talento humano y a su vez un nivel medio de 
Motivación laboral. No obstante, el 21.3% de encuestados evidencia que existe una buena 
Gestión del talento humano y alta Motivación laboral. Ante los resultados descritos se concluye 







3.1.5. Niveles comparativos entre la Gestión del talento humano y competencias 
laborales en su dimensión Desempeño laboral en el personal de salud de la Micro 
Red San Mateo, Huarochirí-2018. 
Tabla 18.  
Distribución de frecuencias entre la Gestión del talento humano y competencias laborales en 
su dimensión Desempeño laboral. 
 Desempeño laboral Total 
Baja Media Alta 
Gestión del talento 
humano 
Mala 
Recuento 5 12 0 17 
% del total 6,3% 15,0% 0,0% 21,3% 
Regular 
Recuento 5 33 2 40 
% del total 6,3% 41,3% 2,5% 50,0% 
Buena 
Recuento 1 6 16 23 
% del total 1,3% 7,5% 20,0% 28,8% 
Total 
Recuento 11 51 18 80 












Figura 5. Distribución porcentual de los Niveles entre la Gestión del talento humano y competencias laborales en 






Análisis e interpretación: 
En la tabla 18 y figura 5 se destaca que el 6.3% de encuestados evidencia una mala Gestión del 
tanlento humano y un bajo nivel en Desempeño laboral, asimismo el 41.3% de encuestados 
evidencia un regular nivel en Gestión del talento humano y a su vez un nivel medio en 
Desempeño laboral. No obstante, el 20% de encuestados evidencia un buen nivel en Gestión 
laboral y un nivel alto de Desempeño laboral. Por lo tanto, se concluye que a mayor nivel de 
Gestion del talento humano mayor será el nivel de Desempeño laboral. 
 
 
3.1.6. Niveles comparativos entre la Gestión del talento humano y competencias 
laborales en su dimensión Capacidad laboral en el personal de salud de la Micro 
Red San Mateo, Huarochirí-2018. 
 
Tabla 19. 
Distribución de frecuencias entre la Gestión del talento humano y competencias laborales en 
su dimensión Capacidad laboral. 
 
 Capacidad laboral Total 
Baja Media Alta 
Gestión del talento 
humano 
Mala 
Recuento 6 9 2 17 
% del total 7,5% 11,3% 2,5% 21,3% 
Regular 
Recuento 7 32 1 40 
% del total 8,8% 40,0% 1,3% 50,0% 
Buena 
Recuento 1 7 15 23 
% del total 1,3% 8,8% 18,8% 28,8% 
Total 
Recuento 14 48 18 80 





Figura 6. Distribución porcentual de los Niveles entre la Gestión del talento humano y competencias laborales en 
su dimensión Capacidad laboral en el personal de salud de la Micro Red San Mateo, Huarochirí-2018. 
Análisis e interpretación: 
En la tabla 19 y figura 6, se destaca que el 7.5% de encuestados evidencia una mala Gestión del 
talento humano y un bajo nivel de Capacidad laboral, asimismo el 40% de encuestados evidencia 
un nivel bajo en Gestión del talento humnaocuanto y a  su vez un nivel medio de capacidad 
laboral. No obstante, el 18.8% de encuestados evidencia una buena Gestión del talento humano 
y un alto nivel en Capacidad Laboral. Por lo tanto, se concluye que a menor nivel de Gestión 










3.2. Contrastación de hipótesis 
 
Hipótesis general de la investigación. 
H0: La gestión del talento humano No se relaciona significativamente con las competencias 
laborales en el personal de salud de la Micro Red San Mateo, Huarochirí. 2018. 
Ha: La gestión del talento humano se relaciona significativamente con las competencias 
laborales en el personal de salud de la Micro Red San Mateo, Huarochirí. 2018. 
 
Tabla 20. 
Grado de correlación y nivel de significancia entre la Gestión del talento humano y 
competencias laborales. 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Según se muestra en la tabla 20 existe una correlación positiva considerable de 0,716  según el 
coeficiente  Rho de Spearman y un valor de significancia (Sig= p=0.000) que es menor al 5%  
Por  lo tanto: se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha);  se concluye 
que  la gestión del talento humano se relaciona significativamente con  las competencias  




Hipótesis especifica 1 
H0: La gestión del talento humano No se relaciona significativamente con las competencias 
laborales en su dimensión Motivación laboral en la Micro Red de Salud San Mateo 
Huarochirí.2018. 
Ha: La gestión del talento humano re relaciona significativamente con las competencias 
laborales en su dimensión Motivación laboral en la Micro Red de Salud San Mateo Huarochirí. 
2018. 
Tabla 21. 
Grado de correlación y nivel de significancia entre la Gestión del talento humano y 
competencias laborales en su dimensión Motivación laboral. 









Coeficiente de correlación 1,000 ,804** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Motivación 
laboral 
Coeficiente de correlación ,804** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
                        Según se muestra en la tabla 21 existe una correlación positiva considerable de 
0,804 según el coeficiente Rho de Spearman y un valor de significancia (Sig= p=0.000) que es 
menor al 5% Por lo tanto: se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha); 
se concluye que la gestión del talento humano se relaciona significativamente con la motivación 






Hipótesis especifica 2. 
H0: La gestión del talento humano No se relaciona significativamente con las competencias 
laborales en su dimensión Desempeño laboral en la Micro Red de Salud San Mateo, Huarochirí 
2018. 
Ha: La gestión del talento humano se relaciona significativamente con las competencias 
laborales en su dimensión Desempeño laboral en la Micro Red de Salud San Mateo, Huarochirí 
2018. 
Tabla 22. 
Grado de correlación y nivel de significancia entre la Gestión del talento humano y 
competencias laborales en su dimensión Desempeño laboral. 









Coeficiente de correlación 1,000 ,729** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,729** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
                        Según se muestra en la tabla 22 existe una correlación positiva considerable de 
0,729 según el coeficiente Rho de Spearman y un valor de significancia (Sig= p=0.000) que es 
menor al 5% Por lo tanto: se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha); 
se concluye que la gestión del talento humano se relaciona significativamente con el desempeño 






Hipótesis específica 3 
H0: La gestión del talento humano No se relaciona significativamente con las competencias 
laborales en su dimensión Capacidad laboral en la Micro Red de Salud San Mateo Huarochirí 
2018. 
Ha: La gestión del talento humano re relaciona significativamente con las competencias 
laborales en su dimensión Capacidad laboral en la Micro Red de Salud San Mateo Huarochirí 
2018. 
Tabla 23. 
Grado de correlación y nivel de significancia entre la Gestión del talento humano y 
competencias laborales en su dimensión Capacidad laboral. 









Coeficiente de correlación 1,000 ,550** 
Sig. (bilateral) . ,000 
 
 N 80 80 
Capacidad 
laboral 
Coeficiente de correlación 
,550** 1,000 
  
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
                       Según se muestra en la tabla 23 existe una correlación positiva considerable de 
0,550 según el coeficiente Rho de Spearman y un valor de significancia (Sig= p=0.000) que es 
menor al 5% por lo tanto: se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha); 
se concluye que la gestión del talento humano se relaciona significativamente con la capacidad 



































En la presente investigación se logró los resultados de los análisis estadísticos y podemos 
concluir que se pudieron confirmar las hipótesis planteadas en la presente investigación. 
            De la hipótesis general se presenta una correlación positiva (0,716), según el 
coeficiente Rho de Spearman y un valor de significancia (Sig= p=0.000) que es menor al 5%  
Por  lo tanto: se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha); es decir: 
Que si existe relación entre la gestión del talento humano y las competencias laborales en el 
personal de salud de la Micro Red San Mateo.Huarochirí.2018. Al respecto Guerrero (2014) en 
su tesis de maestría “La gestión del talento humano basado en competencias” cuyo objetivo fue 
identificar el papel tan importante que el especialista en recursos humanos tiene ante los retos 
de la gestión del talento humano y cuáles son los factores determinantes para que estos puedan 
no solo gestionar o administrar, sino ser influyentes en el diseño y ejecución de las estrategias 
dentro de los grupos directivos de las organizaciones a todos niveles, siendo capaces de 
identificar y potencializar en el factor humano, las herramientas y habilidades que este posee 
para ser más intencional e impactante en sus tarea. Siendo esto muy positivo para los intereses 
del personal de salud de la Micro Red San Mateo.Huarochirí.2018 ya que tuvo como resultado 
una relación significativa entre ambas variables, de igual manera para la institución una de las 
prioridaes es contar con una adecuada gestión del talento humano al igual que las competencias 
laborales de cada personal de salud de la entidad. 
 
           De la hipótesis específica 1, se presenta una correlación positiva (0,804), según 
el coeficiente Rho de Spearman y un valor de significancia (Sig= p=0.000) que es menor al 5% 
Por lo tanto: se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha); es decir: sí 
existe relación entre la gestión del talento humano y la motivación laboral del personal de salud 
de la Micro Red San Mateo. Huarochirí, 2018. Al respecto Según la tesis, “Motivación y 
Desempeño Laboral” (Sum, 2015), explica porque la motivación frecuentemente suele ser un 
tema muy controversial de de gran interes principalmente en las pequeñas y grandes empresas. 
En la presente investigación se identificó que el nivel de motivación ayuda notablemente al buen 
desempeño de los trabajadores para el logro de los objetivos establecidos, mencionan que es de 




diferentes estimulos para que tenga un buen rendimiento y llegue a cumplir con sus objetivos y 
metas trazadas, es decir las entidades o empresas deben ser dinámicas ante esa constante 
necesidad. 
           Del mismo modo para la MR San Mateo, Huarochrí es muy importante el contar 
con una adecuada gestión del talento humano, ya que los servidores de salud se sentirían 
motivados y satisfechos profesionalmente, hechos que se reflejarían en adecuados resultados en 
cuanto al logro de sus objetivos personales y mucho más de los objetivos como institución en 
bien de toda la comunidad del distrito que se vería beneficiada con una buena gestión. Por lo 
que se concluye que una institución con buena gestión del talento humano conlleva a un personal 
motivado para adesatrollarse en sus labores diarias dentro de su institución. 
                      De la hipótesis específica 2, se presenta una correlación positiva de (0,729), según 
el coeficiente Rho de Spearman y un valor de significancia (Sig= p=0.000) que es menor al 5% 
Por  lo tanto: se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha); es decir: que  
la gestión del talento humano se relaciona significativamente con el desempeño laboral en el 
personal de salud de   la Micro Red  San Mateo, Huarochirí.2018. 
          Al respecto Ponce (2014) en su tesis de maestría “La gestión del talento humano 
y su incidencia en el desempeño laboral” cuyo objetivo fue el de determinar cómo se relacionan 
la gestión del talento humano y el desempeño laboral del servidor público; la investigación 
utilizó diferentes métodos de análisis, como el deductivo, inductivo y empírico. La conclusión 
arribada fue de que casi la totalidad de los servidores públicos no ingresa por merecimiento de 
méritos, sin embargo la mayoría de estos si cuenta con conocimientos y experiencias para el 
puesto; otras de las conclusiones arribadas es de que, en la mayoría de los casos, las brechas de 
capacitación del servidor público son atendidas; y finalmente también arribó a la conclusión de 
que los servidores obtuvieron una calificación de desempeño diversas. 
          Asimismo,Valentín (2017) en su tesis de maestría “Gestión del Talento Humano 
y Desempeño Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016”, tuvo como objetivo 
determinar de qué manera la gestión del talento humano influye en el desempeño laboral del 
personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016. Para su desarrollo se utilizó el tipo de estudio 




manipulación deliberada de las variables, y solo se observan en su ambiente natural, en un 
momento para después describir, analizar y determinar la influencia de las variables de estudio. 
Según las pruebas estadísticas Chi cuadrado, se concluye que el nivel de influencia de la gestión 
del talento humano en el desempeño laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, es 
altamente significativa. 
           Del mismo modo para la MR San Mateo, Huarochrí es muy importante el contar 
con una adecuada gestión del talento humano, ya que se vería reflejado en los servidores de 
salud en cuanto a su desempeño laboral por ende la Micro Red cuentan con programas de 
capacitaciones periódicas de acuerdo a sus especialidades lo que permite que los trabajadores 
de salud se sientan fortalecidos con un buen desempeño laboral.  
          De la hipótesis especifica 3, se presenta una correlación positiva considerable de 
0,550  según el coeficiente  Rho de Spearman y un valor de significancia (Sig= p=0.000) que es 
menor al 5%  Por  lo tanto: se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha); es decir: que  la gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 
capacidades laborales del personal de   la Micro Red  San Mateo, Huarochirí.2018.Al respecto 
Riobó  (2017) sostiene las leyes laborales  determinan que la capacidad laboral  “es el conjunto 
de las habilidades, destrezas, aptitudes y/o potencialidades de orden físico, mental y social, que 
le permiten desempeñarse en un trabajo habitual” 
           Asi mismo en la Micro Red San Mateo.Huarochirí, sus resultados indican como 
regular la gestión del talento humano donde una de las prioridades son las capacidades laborales 
que cuenta cada personal de salud como son la puntualidad, responsabilidad, dedicación para 



































En la presente investigación sobre la relación entre la gestión del talento humano con las 
competencias laborales en el personal de salud de la Micro Red San Mateo, Huarochirí, se llegó 
a las siguientes conclusiones:  
Primera: Con la presente investigación se logró el objetivo general, determinando que sí existe 
relación positiva entre la gestión del talento humano y las competencias laborales en 
el personal de Salud de la Micro Red San Mateo.Huarochirí.2018.Por lo tanto la 
hipótesis fue válida.  
 
Segunda: Con la presente investigación se logró el objetivo específico 1, determinando que sí 
existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la motivación laboral en 
la Micro Red de Salud San Mateo.Huarochirí.2018.Por lo tanto la hipótesis fue válida.  
 
Tercera: Con la presente investigación se logró el objetivo específico 2, determinando que si 
existe relación positiva entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en 
la Micro Red de Salud San Mateo, Huarochrí.2018.Por lo tanto la hipótesis fue válida.  
 
Cuarta: Con la presente investigación se logró el objetivo específico 3, determinando que si 
existe relación positiva entre la gestión del talento humano y las capacidades laborales 
en el personal de salud de la Micro Red San Mateo, Huarochirí.2018.Por lo tanto la 
































Primera: Se recomienda a la Coordinadora de la Micro Red que realice los tràmites respectivos 
hacia su ente superior Red de Salud Huarochirí para que promueva la gestión del 
talento humano, asumiendo las competencias laborales de los trabajadores de su 
jurisdiciòn para lograr los servicios de calidad en la salud pública en bien de la 
comunidad de la jurisddiciòn. 
Segunda: Se recomienda a la Coordinadora de la Micro Red, a la Red de Salud Huarochirì y a 
las diversas sedes de atención en salud y afines  que  promuevan la motivación  laboral 
en el personal a fin de mejorar la gestión del talento, ya que solo asì se potenciarà la 
mejora de la atención en los servicios básicos de salud, la motivación al personal debe 
estar relacionada la reivindicación económica, profesional, social y cultural del 
personal de la jurisdicicòn ya que ello será una motivación màs para logra un buen 
desempeño. 
Tercera: Se recomienda a la Micro Red San Mateo, a la Red de Salud Huarochirì y a las diversas 
sedes que administran la salud que deben promover el desempeño laboral para 
mejorar la gestión del talento humano, considerando todos los deberes y derechos de 
los trabajadores en su sector, ya que ello, permitirá lograr un buen desempeño, 
asumiendo adicionalmente el desarrollo de una cultura meritocrática en cada 
personal. 
Cuarta: Se recomienda a la Micro Red San Mateo, a la Red de Salud Huarochirì y a las diversas 
sedes que administran la salud que deben promover la valoración de la capacidades 
laborales para mejorar la gestión del talento humano, ya que con ellas es posible lograr 
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ANEXO A: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: Gestión del talento humano y competencias laborales en el personal de Salud de la Micro Red San Mateo, Huarochirí - 2018.                                                                         
AUTOR:   Elda Isabel Toledo Cuba 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 
PROBLEMA GENERAL 
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Variable 1:   La gestión del talento humano 
Dimensiones Indicadores Ítems Niveles 
Admisión de personal Reclutamiento de personas 
Selección de personas 
Diseño de cargos 
















Programas de incentivo 
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Variable 2:  Competencias laborales 
Dimensiones Indicadores Ítems Niveles  
Motivación laboral Satisfacción 
Incentivos 

































ANEXO B. INSTRUMENTOS. 
CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
Estimado(a), a continuación vas a encontrar una serie de afirmaciones sobre gestión del talento 
humano, las cuales debes marcar según la tabla de valoración. Hazlo con sinceridad. Esto no es un 
examen, no hay respuesta correcta o incorrecta, solo nos interesa saber tu percepción con respecto a las 
afirmaciones establecidas en relación al tema citado. 
INSTRUCCIONES: Marca con una equis (X) la alternativa que crees conveniente de acuerdo a la siguiente 











1 2 3 4 5 
 
 
N° ITEM A B C D E 
 Dimensión: Admisión de personal      
01 La institución donde labora crea el perfil profesional y/o técnico adecuado 
para la plaza donde se da una vacante. 
     
02 La institución donde labora publica la plaza creada por los medios virtuales 
y electrónicos correspondientes de manera correcta y oportuna. 
     
03 El personal que postula y gana la plaza cumple con los requisitos 
establecidos en el perfil de la convocatoria. 
     
04 La institución en caso de quedar desierta la plaza realiza una nueva 
convocatoria. 
     
05 La institución aplica  a todo postulante diversas pruebas de conocimiento y 
pruebas  psicológicas de acuerdo al perfil de la plaza requerida. 
     
06 La institución realiza entrevistas coherentes y de acuerdo al perfil de la plaza 
solicitada. 
     
07 La institución solicita el currículo vitae del postulante en un formato 
práctico y preciso. 
     
08 La institución comunica de los resultados a los postulantes de acuerdo al 
plazo establecido. 
     
09 La institución establece la función que debe desempeñar y cumplir el 
personal seleccionado 
     
10 La institución establece el nivel de responsabilidad y de eficiencia del 
personal seleccionado. 
     
11 La institución supervisa la competencia y la idoneidad laboral de cada 
trabajador 
     
12 La institución brinda asistencia técnica y capacitación al empleador.      
 Dimensión: Compensación de personal      
13 La institución cumple con el pago oportuno de la remuneración según 
contrato o ley establecida. 
     
14 La institución cumple con pagar en forma exclusiva al empleador y no a otra 
persona. 
     
15 La institución paga el sueldo del trabajador de acuerdo a la canasta básica 
familiar. 
     
16 La institución cumple con otorgar beneficios al empleador como vacaciones, 
pago de aguinaldo, pago de ascensos, pensión, seguro de accidentes de 
trabajo, auxilio por enfermedad, subsidio familiar, salario por maternidad, 
horas extras, recargo por trabajo nocturno, etc. 
     




sanciones cuando el trabajador incumple con sus deberes y obligaciones. 
18 La institución cumple con facilitar al trabajador las herramientas adecuadas 
para que ejecute sus funciones como: computadora, internet, útiles de 
escritorio y de aseo. 
     
19 La institución cumple con brindar un horario adecuado al trabajador para 
ingreso, salida, refrigerio y afines. 
     
20 La institución cumple con brindar planes recreativos como un programa de 
asociación recreativa o club, áreas de descanso en los intervalos de trabajo, 
música ambiental, actividades deportivas, paseos y excursiones 
programadas, etc. 
     
21 La institución cumple con brindar planes de supletorios como transporte o 
conducción del personal , restaurante en el lugar de trabajo , estacionamiento 
privado para los empleados, horario móvil de trabajo, cooperativa de 
productos alimenticios, agencia bancaria en el lugar de trabajo, etc. 
     
 Dimensión: Desarrollo del personal      
22 La institución brinda un plan de capacitación y actualización permanente al 
trabajador para brindar un buen servicio a la comunidad usuaria. 
     
23 La institución implementa una evaluación del desempeño: que permite 
descubrir a los empleados que ejecutan sus tareas por debajo de un nivel 
satisfactorio y también facilitan una atención inmediata de los responsables 
del entrenamiento. 
     
24 La institución cumple con verificar donde hay evidencia de trabajo 
ineficiente, donde hay necesidades de entrenamiento y quienes solicitan 
entrenamiento para mejorar su labor. 
     
25 La institución cumple con hacer entrevistas para analizar problemas que son 
solucionables mediante entrenamiento, reuniones en equipos de trabajo, 
evaluación de resultados y modificación de rutinas de trabajo.  
     
26 La institución tiene un plan que promueve que todas las partes integrantes de 
la organización estén bien coordinadas. 
     
27 La institución desarrolla una orientación sistémica a través de las 
interacciones de las diversas partes de la organización, de las relaciones 
laborales entre las personas, la estructura y los procesos organizacionales. 
     
28 La institución promueve que cada trabajador sea un agente de cambio y 
promueva soluciones al interior de la comunidad laboral. 
     
29 La institución promueve un plan de higiene en el trabajo que se refiere a un 
conjunto de normas y procedimientos tendientes a la protección de la 
integridad física y mental del trabajador, preservándolo de los riesgos de 
salud inherentes a las tareas del cargo y al ambiente físico donde labora. 
     
30 La institución promueve programa informativo destinado a mejorar los 
hábitos de vida y explicar asuntos de higiene y de salud en general. 
     
31 La institución implementa un plan de seguridad que incluye prevención de 
accidentes, supervisión permanente, reuniones periódicas, de los resultados 
alcanzados por los supervisores y mantenimiento del personal dedicado 
exclusivamente a la seguridad. 
     
32 La institución brinda a sus trabajadores instrucciones de seguridad para cada 
trabajo e instrucciones de seguridad a los empleados nuevos. 
     
33 La institución promueve la seguridad del empleado en cualquier lugar o en 
cualquier actividad, y la eliminación de las consecuencias de los accidentes 
ocurridos fuera del trabajo, que son semejantes, en extensión y profundidad, 
a los ocurridos en la empresa. 
     
34 La institución brinda un programa de calidad de vida en el trabajo con un 
ambiente agradable, buena iluminación, sin interferencias de ruidos y un 
buen clima laboral. 





CUESTIONARIO DE COMPETENCIA LABORAL 
Estimado(a), a continuación vas a encontrar una serie de afirmaciones sobre desempeño laboral, las 
cuales debes marcar según la tabla de valoración. Hazlo con sinceridad. Esto no es un examen, no hay 
respuesta correcta o incorrecta, solo nos interesa saber tu percepción con respecto a las afirmaciones 
establecidas en relación al tema citado. 
INSTRUCCIONES: Marca con una equis (X) la alternativa que crees conveniente de acuerdo a la 













1 2 3 4 5 
 
 
N° ITEM A B C D E 
 Dimensión: Motivación laboral      
01 Considera que su remuneración económica cubre la canasta básica 
familiar. 
     
02 Percibe una remuneración adicional al trabajo extra que realiza en la 
institución. 
     
03 Se siente realizado en el trabajo diario que cumple en la institución.      
04 La institución reconoce la labor que realizo mediante incentivos como 
brindar  cursos de capacitación,  pagos adicionales y certificación de 
buena labor realizada. 
     
05 La institución brinda capacitaciones y actualizaciones como fruto de 
mi buena labor que realizo. 
     
06 Las labores que realizo son reconocidas con oficios o rd de felicitación 
por la institución donde laboro 
     
07 Se siente feliz y contento por la labor que realiza en su institución.      
08 El perfil de mis labores se adecua al puesto de trabajo y a las funciones 
que cumplo todos los días. 
     
09 Considero que la labor que realizo en la institución me hace una 
persona competente y segura de mis funciones. 
     
10 Me siento motivado cuando asumo que mi perfil profesional o técnico 
se adecua permanente a mi trabajo cotidiano. 
     
 Dimensión: Desempeño laboral      
11 Realizo mis funciones asignadas de manera  correcta en el centro 
laboral 
     
12 La evaluación del desempeño me permite realizar mejoras constantes 
en mi centro laboral 
     
13 Conozco todos los criterios que se usa para evaluar el desempeño 
laboral  y así conozco el resultado de las funciones que cumplo 
     
14 Creo adecuado y pertinente  los programas de capacitación y 
actualización que me facilita mi centro laboral para desempeñarme de 
manera eficiente  
     
15 La institución tiene mejoras de atención con el trabajo que realizamos 
en equipo. 
     
16 La población y autoridades de la comunidad reconocen las mejoras de 
atención que se brinda en la institución como fruto de la labor que 
realizamos. 
     




eficiente que cumplimos como equipo 
18 La institución tiene un horario de entrada y salida para cumplir con las 
funciones de nuestro trabajo cotidiano. 
     
19 La institución reconoce el tiempo adicional que brindamos para cubrir 
una serie de necesidades y atención a la población. 
     
20 La institución nos brinda un horario adecuado para tomar nuestro 
refrigerio y alimentos. 
     
21 En la institución el horario de trabajo se adecua a las necesidades de la 
población y es nuestra obligación cumplir con la asignación del horario 
dado. 
     
22 La institución respeta y cumple la fecha que se nos asigna para 
vacaciones y descanso conforme a ley. 
     
 Dimensión: Capacidad laboral      
23 Considero que tengo las habilidades suficientes para cumplir con las 
funciones que me asignas en mi centro laboral 
     
24 Considero que tengo todas las destrezas adecuadas para cumplir con 
las funciones asignadas en mu centro laboral 
     
25 Considero que tengo las aptitudes para desempeñar las funciones que 
me asignan en mi centro laboral 
     
26 Considero que tengo la potencialidad física para cumplir con las 
funciones que me asignan en el centro laboral 
     
27 Tengo las habilidades sociales pertinentes para cumplir mis labores en 
un ambiente de buen clima institucional.  
     
28 En el desempeño de mis funciones  evidencio el valor de la 
responsabilidad 
     
29 En el desempeño de mis funciones  evidencio el valor de la puntualidad      
30 El trabajo que desarrollo en forma diaria se propone la mejora continua 
de mis labores y la institución 
     
31 La institución tiene un programa de logro permanente para mejorar el 
servicio en la localidad. 
     
32 La institución tiene experiencias exitosas de gestión que es reconocida 
por las autoridades y comunidad. 





























































Anexo G. Certificado de validez de contenido de instrumento 
































































































Anexo l. Artículo Científico 
 
 
Gestión del talento humano y competencias laborales en el 
personal de salud de la Micro Red San Mateo, Huarochirí-2018. 
 
Br. Elda Isabel Toledo Cuba. 
                      eldaisa.74@gmail.com 
        Escuela de Posgrado  
Universidad César Vallejo Filial Lima Este 
                                                    Resumen 
El presente trabajo de investigación referida a  Gestión del talento humano y competencias 
laborales en el personal  de salud de la Micro Red San Mateo, Huarochirí-2018,  formuló 
como problema general la siguiente pregunta: ¿Qué relación existe entre  la gestión del talento 
humano y  las competencias laborales en el personal de salud  de la Micro Red  San Mateo, 
Huarochirí.2018?, y como objetivo general se planteó determinar qué relación existe  entre la 
gestión del talento humano y  las competencias  laborales en el personal de salud de  la Micro 
Red San Mateo, Huarochirí. 2018. 
 La tesis, según el método, es de tipo básico, nivel correlacional, y de un diseño no 
experimental transversal. El método usado fue el hipotético-deductivo, ya que partió de la 
observación del problema, luego se procedió con la formulación de las hipótesis y se concluyó 
con la realización de la prueba oportuna. La muestra fue de un total de 80 usuarios internos de 
salud de la MR San Mateo, Huarochirí.2018. Los resultados de la investigación, se realizaron 
mediante el análisis descriptivo de las variables y el análisis inferencial para el nivel 
correlacional positiva considerable de 0,716  según el coeficiente  Rho de Spearman y una 




de la investigación es que  la gestión del talento humano se relaciona significativamente con  
las competencias  laborales  en el personal de salud de  la Micro Red San Mateo 
Huarochirí.2018.  
Palabras clave: Gestión del talento humano y motivación laboral.   
Abstract 
 The present research work whose title is: Management of human talent and labor 
competencies in the health personnel of the San Mateo Micro Network, Huarochirí-2018, 
formulated as a general problem the following question: What is the relationship between 
the management of human talent and the labor competencies in the health personnel of the 
San Mateo Micro Network, Huarochirí.2018 ?, and as a general objective was to determine 
the relationship between the management of human talent and labor competencies in the 
health personnel of the Micro Network San Mateo, Huarochirí. 2018 
The thesis, according to the method, is of basic type, correlational level, and of a transverse 
non-experimental design. The hypothetical-deductive method was used, since it started 
from the observation of the problem, then proceeded with the formulation of the hypotheses 
and concluded with the performance of the timely test. The sample was from a total of 79 
health personnel from MR San Mateo, Huarochirí.2018. The results of the investigation 
were made through the descriptive analysis of the variables and the inferential analysis for 
the significant positive correlation level of 0.716 according to the Spearman's Rho 
coefficient and a significance (Sig = p = 0.000) that is less than 5%, therefore: Ho is 
rejected. The conclusion of the research is that the management of human talent is 
significantly related to job skills in the health personnel of the Micro Network San Mateo 
Huarochirí.2018. 
Keywords: Human talent management and work motivation. 
Introducción 
 La sociedad del siglo XXI es la sociedad de la alta competencia donde toda persona que 
trabaja en una institución pública o privada debe reunir características básicas como 
capacidad, esfuerzo, dedicación y entrega para cumplir las metas que se han trazado en la 
entidad donde labora; asimismo sus características personales deben adecuarse a la misión 




caracteriza por estar compuesto por la inmensa cantidades de trabajadores, que ven en su 
accionar y labor como un medio de realización personal y metas concretas; así como la 
empresa ve en ellos la posibilidad de concretar la misión y visión institucional. En este 
derrotero de dualidad empresa y trabajador, se ha planteado la implementación de nuevos 
paradigmas como la promoción del talento humano a fin de alcanzar desde el desempeño 
de las competencias laborales de alta calidad y competitividad en el mercado; y evidenciado 
así la concreción del constructo conceptual de la “ventaja competitiva”.En este lógica, se 
realizó la investigación cuyo objetivo es determinar qué relación existe entre la gestión del 
talento humano y  las competencias  laborales en el personal de salud de  la Micro Red San 
Mateo, Huarochirí. 2018. 
Antecedentes del Problema 
 El presente trabajo de investigación se respalda en varios antecedentes entre los cuales 
quepa destacar al antecedente nacional de Ponce (2014), que en su tesis  “La gestión del 
talento humano y su incidencia en el desempeño laboral” propuso como objetivo 
determinar la relación entre ambas variables materia de estudio de la presente tesis; los 
métodos que se emplearon en la presente investigación son: el deductivo, inductivo y 
empírico. El trabajo de investigación concluyó que los trabajadores no ingresan por 
desempeño meritocrático, no obstante que reúnen las características cognoscitivas y de 
vasta experiencia curricular para el perfil requerido; asimismo se concluyó que los 
trabajadores en su mayoría son capacitados para un mejor desempeño, así como en el rubro 
de desempeño los empleados obtuvieron una buena calificación. De igual forma, en el 
antecedente internacional Ascencio (2017), en su investigación “Gestión del talento 
humano y desempeño laboral en el Hospital Nacional Hipólito Unanue. Lima, 2016” 
propuso el objetivo determinar la relación entre la gestión de talento humano con el 
desempeño laboral en el Hospital Nacional Hipólito Unanue, Lima, 2016. La investigación 
fue de enfoque cuantitativo, en base a su finalidad fue sustantiva, de alcance correlacional, 
y en cuanto al  diseño no experimental: transversal. Entre sus conclusiones más importantes 
citamos: (a) Existe relación positiva moderada entre la gestión del talento humano con el 
desempeño laboral; (b) Existe una relación moderada positiva entre la admisión de personal 




con el desempeño laboral; y (d) existe una relación positiva entre la compensación de 
personal con el desempeño laboral.  
Revisión de la Literatura 
En el proceso de investigación fue clave extrapolar enfoques, conceptos y teorías que 
fortalecen nuestro trabajo de investigación, para lo cual es necesario revisar la literatura 
que le dan sustento epistemológico al trabajo de investigación que ponemos a disposición 
de la comunidad teórica y hermenéutica para los fines correspondiente al mundo 
cognoscitivo.  
Gestión del talento humano 
La gestión del talento humano es la suma de acciones planificadas y estratégicas para 
decidir los nortes de los cargos de gerencia vinculados a la labor de las personas o recursos, 
hecho que incluye el proceso de convocatoria, selección, actualización, beneficios y 
evaluación de la labor que realizan (Chiavenato, 2009). 
Competencia laboral 
La competencia laboral depende del conocimiento y de las habilidades necesarias para 
trabajar en forma eficaz, el conocimiento requiere saber y aprender y solo se difunde 
cuando se utilizan procesos de aprendizaje por medio de los cuales las personas desarrollan 
nuevas capacidades para una acción eficaz (Chiavenato, 2009). 
          Spencer y Spencer (1993) precisó que las competencias laborales se caracterizan por 
que cada persona posee cualidades natas que se vinculan con la eficiencia y la calidad, la 
misma que va desde un estándar efectivo hasta el lorgo de una capacidad superior. 
Problema 
El problema general planteado en la investigación trata sobre ¿Qué relación existe entre la 
gestión del talento humano y  las competencias laborales en el personal de salud  de la 
Micro Red  San Mateo, Huarochirí.2018? 
Objetivo 
El objetivo general fue determinar qué relación existe entre la gestión del talento humano 
y  las competencias  laborales en el personal de salud de  la Micro Red San Mateo, 
Huarochirí. 2018; así como los objetivos específicos planteados fueron: Determinar qué  




relación  existe entre la gestión del talento humano y el desempeño  laboral y determinar 
qué relación existe  entre  la gestión del talento humano y las capacidades laborales en  la 
Micro Red San Mateo, Huarochirí. 2018. 
Método 
El enfoque de esta investigación fue cuantitativo, método hipotético-deductivo, descriptiva 
y correlacional. El diseño de estudio fue de tipo no experimental, y de corte transversal, ya 
que se basó en las observaciones de los hechos en un determinado momento en estado 
natural sin la intervención o manipulación de las variables, por el investigador.  Hernández 
et. al. (2014), señalaron que la investigación no experimental vienen a ser los estudios que 
se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que sólo se observan los 
fenómenos en su ambiente natural para analizarlos.  
Se utilizó como instrumento el cuestionario para recoger información de las variables: La 
primera variable: Gestión del talento Humano fue dimensionada, para estudio en tres  
componentes: Selección de personal, compensación del personal, desarrollo del personal, 
las cuales se medirán a través de encuestas y la segunda variable: Competencia laboral, fue 
dimensionada para su mejor estudio en: Motivación laboral, Capacidad laboral y 
Desempeño laboral, las cuales se medirán a través de encuestas; asimismo con respecto al 
proceso de la instrumentalización, se formuló dos instrumentos de recolección de datos, los 
cuales han sido sometidos al proceso de filtración respectiva, en la variable 1 con 34 ítems 
y en la variable 2 con 32 ítems con 5 alternativas de respuestas. Los resultados de la 
investigación, se realizaron mediante el análisis descriptivo de las variables y el análisis 
inferencial para el nivel correlacional positiva considerable de 0,716 según el coeficiente 
Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) que es menor al 5% Por  lo tanto: se 
rechaza Ho y se concluye que  la gestión del talento humano se relaciona significativamente 
con  las competencias  laborales  en el personal de salud de  la Micro Red San Mateo 
Huarochirí.2018. 
El análisis de las los datos de las variables serán presentados en tablas y figuras para 
su respectivo análisis e interpretación haciendo uso del marco teórico correspondiente. 
Dentro de los estadísticos utilizados para la prueba de hipótesis se hizo uso primero de la 




Se aplicó la prueba de correlación rho de Spearman, para determinar el grado de relación 
entre las variables de estudio. 
Resultados 
Se aplicó como prueba de hipótesis la prueba de correlación rho de Spearman, por la 
naturaleza de la variable en estudio que es cualitativa de escala ordinal. Además esta prueba 
de hipótesis permitió  determinar la correlación entre las variables de estudio,  
determinándose el nivel de significancia. La población estuvo conformada por un total de 
80 usuarios internos de salud de la MR San Mateo, Huarochirí.2018, quienes fueron 
seleccionados para la aplicación de los cuestionario referidos a gestión del talento humano 
y competencias laborales, los resultados demuestran que existe relación entre las variables 
de estudio, aceptándose las hipótesis planteadas. Tabla 16. Distribución de frecuencias 
entre la Gestión del talento humano y competencias laborales.  
 
Se obtuvo el siguiente resultado, en la tabla 16 y figura 3 se destaca que el 7.5% de 
encuestados evidencia que existe una mala gestión del talento humano y un nivel bajo en 




gestion del talento humano y un nivel medio en competencias laborales. No obstante el 
20% de la población encuestada evidencia que existe una buena gestión del talento humano 
y a su vez un nivel alto en competencias laborales. Ante los resultados descritos se puede 
afirmar que ante una mala gestión del talento humano menor será el nivel en competencias 
laborales, en los trabajadores de salud de la Micro Red San Mateo.Huarochirí.2018. 
Discusión 
De la hipótesis general se presenta una correlación positiva (0,716), según el coeficiente 
Rho de Spearman y un valor de significancia (Sig= p=0.000) que es menor al 5% Por lo 
tanto: se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha); es decir: Que 
si existe relación entre la gestión del talento humano y las competencias laborales en el 
personal de salud de la Micro Red San Mateo.Huarochirí.2018. Al respecto Guerrero 
(2014) en su tesis de maestría “La gestión del talento humano basado en competencias” 
cuyo objetivo fue identificar el papel tan importante que el especialista en recursos 
humanos tiene ante los retos de la gestión del talento humano y cuáles son los factores 
determinantes para que estos puedan no solo gestionar o administrar, sino ser influyentes 
en el diseño y ejecución de las estrategias dentro de los grupos directivos de las 
organizaciones a todos niveles, siendo capaces de identificar y potencializar en el factor 
humano, las herramientas y habilidades que este posee para ser más intencional e 
impactante en sus tarea. Siendo esto muy positivo para los intereses del personal de salud 
de la Micro Red San Mateo.Huarochirí.2018 ya que tuvo como resultado una relación 
significativa entre ambas variables, de igual manera para la institución una de las 
prioridades es contar con una adecuada gestión del talento humano al igual que las 
competencias laborales de cada personal de salud de la entidad. 
Entre las conclusiones a tomar en cuenta en esta investigación se ha llegado a afirmar la 
hipótesis general del presente trabajo de investigación, según la cual Con la presente 
investigación se logró el objetivo general, determinando que sí existe relación positiva entre 
la gestión del talento humano y las competencias laborales en el personal de Salud de la 
Micro Red San Mateo.Huarochirí.2018 por lo tanto la hipótesis fue válida.  
Se recomienda  a la Coordinadora de la Micro Red que realice los trámites respectivos hacia 




asumiendo las competencias laborales de los trabajadores de su jurisdicción para lograr los 
servicios de calidad en la salud pública en bien de la comunidad de la jurisdicción. También 
se recomienda a la Coordinadora de la Micro Red, a la Red de Salud Huarochirí y a las 
diversas sedes de atención en salud y afines  que  promuevan la motivación  laboral en el 
personal a fin de mejorar la gestión del talento, ya que solo así se potenciará la mejora de 
la atención en los servicios básicos de salud, la motivación al personal debe estar 
relacionada la reivindicación económica, profesional, social y cultural del personal de la 
jurisdicción ya que ello será una motivación más para logra un buen desempeño. 
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